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الفصل الأول 








Aat‏ م4: 


بقصد بالرضا كما d‏ مالجم ویستر Gu Webster's Dictionary‏ کل ما $252( T‏ 
الإشباع والمتعة والسعادة". 


وقد استخدم علماء النقس آثناء دراستهم للرضا ye‏ العمل فى المؤسسات منذ ple‏ 
(۱۹۳۰م) عبارة الرضا للدلالة على مواقف الوظفین وقبولهم» ومدی تأقلمهم مع وظائفهم 
(العدیلی» ep MAE‏ ص ۱۵-۱۶). 

ail‏ تعددت الصطلحات المستخدمة للتعسر عن مشاعر الفرد النقسبه نحو «lac‏ ومن هذه 
الصطلحات: الرضا الوظیفی Job Satisfaction‏ والروح العنوية Morale‏ . والاتجاه 
النفسی نحو العمل (Attitude Towards the Job)‏ وتشیر هذه الصطلحات فی مجملها 
إلى مجموع مشاعر الفرد الوجدانية نحو عمله الحالی» كما تعبر عن مدی الاشباع الذی 
یتصور الفرد أنه يحققه فی وظیفته ویستعمل Glai‏ مصطلح الرضا الوظیفی ومصطلح 
الروح العنوية مرادفین لبعضهماء ولکن الروح العنوية تتعلق بالرضا الوظیفی الذی تتمتع 
به مجموعة العمل أكثر منه بالنسبة للفرد. آما اتجاهات الفرد نحو عمله فتکتسب آهمية 
iala‏ نظرا لأنها تحتل موقعا مرکزیا فى عملية تحويل متطلبات العمل إلى جهود. وإن 
العلومات حول شعور الأفراد تجاه آعمالهم ستکون ذات فائدة کبيرة فی التنبؤ بسلوکهم. 
مادامت الاتجاهات تتوسط بن متطلیات العمل, والاستجابات تجاه العمل أو السلوك 
(شلول» «e AAA‏ ص۵۲ ). 

وجد هیرتزبرغ بعدین للرضا الوظیفی هما 'بُعد الدافعية" aa y‏ الصحة ویری أن بعد 
"الصحه Y‏ برفع دافعية الوظفین. بل بقلل مستوی عدم الرضا. آی: Gl‏ یوّدی إلى عدم 
الرضا إذا لم یتواجد أو أسىء التعامل معه. ویشمل سیاسات النظمة والإشرافء والرتب 
والعلاقات مع الزملاء» وظروف العمل, أما بعد الدافعية" فیؤدی إلى الرضا من خلال 
تحقیق احتیاجات الفزد تسو النمو الشخصی والقيمة المعنوية: ویشمل الاتجاز والتقدیر 
والعمل ذاته. وا لسوولية والترقية» ویتحقیق بعد الصحة تؤدى الدافعية إلى الرضا 
الوظیفی والانتاجية. )1999 .(Syptak, et. al.‏ 

(Cangelosi, et. al. 1998) sa,‏ أن آهم آسباب ترك العاملین آعمالهم فى مهنة 
التمریض أو تغييرها تقع ضمن آربع فئات هی: الراتب. والبدلات اللائمة. جدول مناويات 
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الفصل الأول 


العمل» وضغوط العملء ویقترحون أن ینفذ مدیرو الستشفیات برامج لرفع الدافعية والولاء 
للمنظمة Gags‏ الابقاء على الهيئة التمريضية فى الستشفی,» وتخفیض نسبة ترك العمل 
تشمل تدوير وتعدیل مناویات foal!‏ وتدویر مسوولیات العمل آيضا وتفعیل مفهوم فرق 
العمل فى تقدیم الرعاية الصحية. إضافة إلى برامج وجوائز تقديرية. 

يشير )1997 (ph & Deshpande, Jose‏ إلى عدم رضا هيئة التمريض فى المستشفيات 
عن الإشراف» وفرص الترقیة» مما یؤدی إلى ارتفاع معدل ترك العمل وتغییره» وإلى 
انخفاض مستوى الانتاجية. 

السلوك الإنسانى موجه نحو إشباع الاحتیاجات: وتتكون هذه الاحتياجات من ثلاث 
مجموعات هی: الاحتياج الادی, والاحتياج الاجتماعی» واحتياج تحقيق الذات. وما لم 
يعتقد الأفراد العاملون أن العمل يشبع احتياجاتهم. وما لم يكن العمل مرضيًاء ويوفر 
فرصا للمرح والمتعة فإن العاملین لن يوجهوا جهودهم طوعا لتحقيق آهداف المؤسسة, 
ویصبح العمل نوعا من العقاب» (شلول, ۱۹۹۹م» ص*؛). 

تلعب الاحتياجات الانسانية دورا b‏ فى تحديد المستوى المثالى للأداء التنظيمى 
(cil‏ یتحقق من خلال ثلاثة معاییر هی: الفاعية. ویقصد تھا تحقیق آهداف الوسسة, 
والكفاءة. ویقصد بها تحقیق آقصی ما یمکن من الخرجات بأقل ما یمکن من الدخلات. 
والصحه التنظیمیةء وبقصد بها العلاقة بين الأفراد العاملین والوّسسة. وتتحقق عند تکامل 
آهداف الأفراد العاملین مع آهداف الوّسسة. والاستفادة القصوی من الطاقات الكامنة 
لدی الافراد العاملین» وتوافر مناخ مناسب یساعد فی نمو العاملین والمؤسسة على حد 
سواء هذا یعنی أن الستوی الثالی للأداء التنظیمی لا يتحقق الا برفاه العاملین, واشبا p‏ 
احتیاجاتهم وطموحاتهم من جهة. ورفاه المؤوسسة وتقدمها من جهة آخری. فاحتیاجات 
الأفراد العاملین على اختلافها. سواء كانت بدنية أساسية: أم اجتماعية. أم ذاتية» تؤثر فى 
سلوك الأفراد وفی آدائهم. وتعتبر من محددات الكفاءة الانتاجية فی المؤسسات. كما أن 
من آهم مقومات البيئة التنظيمية فی الوّسسات الابداعية توافر مناخ تسوده الثقةء 
والطمانينة, والدعم: والاحترام التبادل بین الآفراد العاملین clingy‏ ومروّوسین» وتحقق 
فى الوقت نفسه التناسق والتکامل بین أهداف العاملین وحاجاتهم وآهداف المؤوسسة 
واحتیاجاتها. 
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الفصل الأول 





مشکلة البحث: 


بلغ عدد العاملين کی القطاع الصحى فى المملكة العربية السعودية ale‏ ۹۹ھ 
۳۲ طبيبا منهم (VÀ)‏ من السعودیین. و۱۵۵۲ ممرضا منهم (۱۸/) من السعوديين: 
ويلغ عدد العاملین فی الفئات الطبية الساعدة بما فیها الصيادلة ۰۶۱۷۱۲ منهم حوالی 
(E)‏ من السعودیین. كما بلغت نسبة الأطباء السعودیین العاملین بوزارة الصحة فى 
نفس العام (۱۲/) من الذکور. و( من الاناث» وبلغت نسبة السعودیین من المرضین 
(ZW)‏ من «Kall‏ وها من lacy sts Gy‏ فى (Eo) Hascall‏ می (Z^)5 gS‏ هن 
الاناث من السعودیین» وعمل فی الفئات الطبية الساعدة (۵۰/) موظفا سعودیاء و(0/) 
موظفة سعودية. وعمل فی النواحی الادارية فى وزارة الصحة ZYY‏ من السعودیین وأقل 
من خمسة بالالف من السعودیات. 


كما بلغ عدد العاملین فى وزارة الصحة فى منطقة الریاض ۱۸۹۰ Gub‏ منهم (Z0)‏ من 
السعودیین» و(۱/) من «bags dl‏ وه ۲۵۰۳ quo^‏ شا منهم أقل من (ZY)‏ من السعودیین 
وحوالی )71( من السعودیات» و٤۲ Lad‏ منهم ه سعودیین و۳ سعودیات» و۱۰۱۹ اداریاء 
منهم (ZV)‏ من السعودیین و(۷/) من السعودیات. SUSI)‏ الاحصائی السنوی (VENA‏ 

ويذلك نلاحظ من الاحصائیات السابقة أن هناك قصورا Gla‏ فی أعداد القوی العاملة 
الصحية الوطنية» وخاصة العنصر النسائیء اذ كانت نسبة المرضات السعودیات 
العاملات بوزارة الصحة (۱/) من إجمالى آعداد المرضین السجلین بالوزارة» وفی 
الواقع هذا ینطبق Casi‏ فی الهنة الصحية الختلفة بالنسبة للجنسین, 31 كانت نسبة الاطباء 
العاملین بوزارة الصحة لا تزید أيضا عن (۰/)» وفقط (۱/) نسبة الطبییات العاملات 
بالوزارة. وذلك Gay‏ لاحصائیات VENA‏ ولعل سبب ذلك aae‏ من العوامل: منها ما هو 
متعلق LA Jb‏ الوظیفی عن تلك الهن» وخاصه ما يتعلق بطبيعة تلك المهن ونظرة الجتمع 
لتلك الهن» وخاصة مهن التمریض GS‏ تشير نتائج (حمدی والحیدر. (e VA‏ ]3 يعتقد 
البعض آنها تتعارض مع تقالید الجتمع. اضافة إلى ما تتطلبه تلك الهن إلى التواجد فی 
آوقات مختلفة وا لاختلاط بالنسبة للعنصر النسائیء ولهذا فان عملية توطین تلك الوظائف 
قد تتطلب التعرف على آهم العناصر التی یمکن من خلالها رفع مستوی الرضا الوظیفی» 
sl‏ خفض مستوی عدم الرضا فى هذه (ell‏ وذلك محاولة للتغلب على آهم العوقات أو 
العوامل التی قد تؤثر سلبا فی رضاهم الوظیفی» وتشجیع دخول القوی العاملة الوطنية فى 
القطاع الصحی. 


الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث میدانی) ۱۵ 


الفصل الأول 

آهد اف البحث: 
Gags‏ هذا البحث إلى التعرف على مستوی رضا العاملین بالقطاع الصحی بمدينة 

الرياض وخصائصه وأبعاده وذلك من خلال: 

— التعرف على آهم آبعاد الرضا الوظیفی لدی العاملین فی القطاع الصحی فی مدينة 
الریاض. 

- التعرف على مستوی الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فی مدينة 
الریاض Gay‏ لأبعاد Las JE‏ الختلفة. 

- التعرف على احتمال وجود اختلافات فی متسویات رضا العاملین بالقطاع الصحی 
بمدينة الریاض باختلاف خصائصهم الشخصية ( الجنس .الجنسية » المؤهل العلمی : 
مکان العمل » طبيعة العمل). 

- تحدید جوهرية العلاقة بین أبعاد الرضا الوظیفی والتغیرات الشخصية. 

- التعرف على أكثر عناصر الرضا تأثیرا فی أبعادہ الختلفة. 


أهمية الہحت: 
نرف ستتتاك وا حون أن العف الراضين هم عادة أكثر إنتاجية وإبداعا. وهم ASÍ‏ 
ولاء وارتباطًا بأعمالهم وأرباب غملهم: كما تبين العديد من الدراسات ارتباطًا بین رضا 
مقدمى الرعاية الصحية Lid yy‏ الستفیدین. )1999 .(Syptak,et.al‏ إضافة إلى نظرية 
هیرتزبرغ التى أشارت إلى أنه بتفعيل بعد "الصحة يؤدى بعد "الدافعية" إلى الرضا 
الوظیفی dually‏ مما ؤك أهمية اجراء دراسة الرضا الوظیفی وخاصة إذا ما عرفنا 
أن هناك تدنيًا فی JL!‏ الواطنین السعودیین على تلك ا مھن, وأن النسبة العظمی ممن 
یشغل تلك الوظائف من غير السعودیین؛ لهذا یمکن أن نلخص آهمية إجراء الدراسة فى 
النقاط التالية: 
- تفید دراسة الرضا الوظیفی لدی العاملین بالقطاع الصحی بتحدید الستوی العام 
sn s MT‏ € للمقارنات Au‏ 


11 الرضا الوظیفی لدى العاملين فی القطاع الصحی فی مدينة الریاض (بحث میدانی) 


الفصل الأول 


Leal s ~‏ الوا الوظیفی لدی العاملین بالقطاع الصحی یمکن أن تخرح بتوصية لتعزیز 
الایجابیات. مثل مقومات بعد الدافعیة" وتفادی السلییات fis‏ مقومات بعد الصحة" 
لدی هیرتزبر ج. 

- تبنى استراتیجیات تؤدی إلى تطویر الأداء الوظیفی للعاملین فى القطاع الصحی من 
خلال رفع مستوی الرضا الوظیفی. 

- تعرز هذه الدراسة الاتجاه القائم على الاهتمام بمشاركة النساء بسوق العمل السعودی 
وعلی وجه التحدید القطاع الصحی. 

- بالامکان أن تساعد هذه الدراسة فی تحسین بيئة العمل فى القطاع الصحے, الأمر 
الذی يؤدى إلى استقطاب قادمین جدد إلى هذا القطاع الحیوی. 


أسئلة البحت: 

Y‏ — ما هو مستوی الرضا الوظیفی لدی العاملین فی القطاع الصحی فى مدينة الریاض؟ 

Y‏ - ما هی eal‏ آبعاد الرضا الوظیفی لدی العاملین فی القطاع الصحی؟ 

Y‏ — هل هناك فروقات ذات دلالة احصائية فی مستویات الرضا الوظیفی باختلاف 
الخصائص الشخصية العاملین فی القطاع الصحی بمدينة الریاض؟ 

٤‏ — هل هناك علاقة جوهرية فی مستویات الرضا لوظیقی لدی العملین بلقطاع الصحی 
بمدينة الریاض وخصائصهم الشخصیة؟ 

o‏ — ما هی أكثر عناصر الرضا الوظیفی تأثیرا فى آبعاده الختلفة؟ 


الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فی مدينة الریاض (بحث میدانی) ۱۷ 


الفصل النانی 
مراجعة ادیبات cod‏ 


- نظرة تاريخية حول الرضا الوظیفی 
- مفھوم الرضا الوظیفی 

- أبعاد وعناصر الرضا الوظيفى 

- أهمية الرضا الوظيفى 

- قياس الرضا الوظیفی 

- نتائج الرضا الوظیفی 

- نظريات الرضا الوظيفى 


الفصل الثانی مراجعة أدبيات البحث 


تحت 


نظرة تاريخية حول الرضا الوظیفی: 

تعود بدایات الاهتمام بموضوع الرضا الوظیفی وتأثيره على سلوك الافراد إلى بدایات 
هذا القرنء كانت أولى المحاولات هی محاولة فريدريك تابلور Frederick M. Taylor‏ عندما 
بدا محاولاته لزيادة كفاءة المنظمات Organization Efficiency‏ ودعا إلى التعاون وتقاسم 
المسؤولية بين الإدارة والعمال لتحقيق هذا الهدف (الدلکی» ۰۲۰۰۰ ص (V‏ فالعلاقة بين 
الإدارة والعمال تأثرت فى الفترة (۱۹۱۰ - ۱۹۳۰م) بالأفكار التى قدمها تايلور لأصحاب 
الصانم. والتى تتلخص فى إمكان زيادة إنتاجية العاملين فى أية Cia‏ ومن ثم أرباح 
القائمين عليها عن طریق تحسین آدانهم للعمل» ومکافاتهم على كل زيادة فى الانتاج» فكان 
تابلور يعتقد أن رضا العمال سوف يتحقق ويزداد كلما انخفضت درجة التعب أو ازداد 
الأجرء ولكن لم تستطع هذه الادارة تحقيق الرضا الطلوب للعمالء ويؤخذ عليها إهمالها 
للجوانب الإنسانية فى حياة العمال, إلا أنها لفتت الانتباه إلى العنصر البشرى فى العمل 
وإلى قدراتهم وتأهيلهم وتحفيزهم للعمل. 

خلال نفس الفترة ظهرت حركة أخرى فى الفكر الإدارى والصناعى» وهی حركة 
العلاقات الإنسانية» حيث قام مصنع هوثورن (۱۹۳-۱۹۲۶م) فی ضواحى مدينة 
شبکاغو بالولايات المتحدة بسلسلة تجارب هدفت إلى التعرف على مستوى الكفاءة الذى 
تکون الانتاجیة والاضاءءة عنده فی حدها «ole dl‏ الا أن الدراسات el‏ تتوصل الى ایجاد 
علاقة بین مستوی الاضاءة والانتاجية. وقد آثبتت التجارب أن الاتجاهات (Attitues)‏ 
لتی Spa dle gl‏ تس SN‏ الانتاح» oly‏ مکان العمل ليس إلا نظامًا اجتماعیا, 
«(Baron and Greenberg 1986)‏ كما توصلت الدراسات إلى أن أكثر ما تتأثر يه 
معنوبات العاملين هو علاقات العملء التى تمثل الجانب الإنسانى للانتاج» aic‏ ذلك أخذت 
الإدارة علاقات العمل أساسًا لسياسة جديدة فى العلاقات الانسانية» وركيزة لنظام 
الاشراف الساند. ومنهجًا لتدريب المشرفين على معاملة العاملین. ويعد التون gale‏ وزملاؤه 
ممن التصقت بهم حركة العلاقات الإنسانية من الرواد الأوائل الذين أعطوا دفعة علمية 
لهذه الحركةء وقد تضمنت هذه الحركة Bac‏ أفكار آهمها: الکافات والحوافز (غير المادية)ء 
وتلعب دورها الرئیسی فی تحفیز الأفراد وشعورهم pas Gly Lath‏ العمل الذی يؤديه 
الفرد ومستوی کفایته الانتاجية لا يتحدد بطاقته الفسیولوجية فحسب, وإنما تحدده إرادة 
الجماعة وخلفیته الاجتماعية. ومن آهم نتائج هذه الحركة الترکیز على تدریب الرؤساء 
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مراجعة أدبیات البحث الفصل الثانی 
————————— 
والشرفین على آساس ا عاملة الانسانية. وقد شخصت هذه الدرسة ما لعنویات العاملین 
وعلاقات العمل من آثر على انتاجیتهم. (القریوتی» وزویلف» «e AAA‏ من ص (EAHEY‏ 

وفی ale‏ ۵ + قام هويوك بدراسة La Jl‏ الوظیفی لدی عمال مصنع صعیر € L pis‏ 
(New Hope)‏ بولاية بنسلفانیا بالولایات التحدة. حيث قام بقياس رضا العاملین عن 
العمل وفحص العوامل المؤثر نت ایب rela feu m"‏ بان 
"WORT mr‏ 
الاول: إلى آی مدی یکون العمال فی مهنة معينة أكثر سرورا من غیرهم فی مهن آخری؟ 

وتعد هذه الدراسة آول دراسة مركزة للرضا الوظیفی, ونقطة الانطلاق لجمیم 
الدراسات التعلقة بالرضا الوظیفی الحالية (کشرودء ۱۹۹۰مء ص (ENV‏ 

وعلی الرغم من أن دراسات هوپوك تمثل نقطة البداية الحقيقية لأبحاث الرضا 
الوظيقىء ان سنوات الکساد نے و یں ارس nd‏ تقد فى md‏ 
الرضا m mr opem‏ سرماک لد روج تاو کی حست 
وفرت الظروف الملائمة لقيام البحوث وتطورها « وعاد البحث سر 5 ة آخری يركز على حل 
المشكلة (کامل والبکری» «e M‏ ص۸). 


وبعد الحرب العالية الثانية تطورت البحوث فى مجال الرضا الوظيفى بشكل سریم, 
وطرحت العديد من القضايا المنهجية والنظرية المتعلقة بالرضا الوظيفى فی نهاية 
الاریعینیات والخمسینیات البلادية. وفی ale‏ ۷ + نشر هيرزيرغ fer Herzberg‏ 
EET‏ للانتا c‏ الفکری فی الجال» حيث انتقد agi‏ ااتقظيرية Ri‏ من فو الت 
تنص على أن الرضا الوظیفی متغیر مستمرء واقترح بدلاً من ذلك أن يكون متفیر CSU‏ 
.Dichotomous Variable‏ كما اقترح آیضا النظر إلى العوامل الوّدية إلى الرضا 
الوظیفی على أنها Susie‏ عن العوامل المؤدية إلى عدم الرضا اوطیفی :خی وج Pg‏ 
میلقا الوظيفى هما "m‏ الصحهة" xx‏ الدافعىةٴء ولا 52000 الصحة إلى تحفيز 

العاملين ورفع دافعیتهم. ٠‏ بل Jii‏ عدم الرضا عند تفعیله. آی: انه یؤدی عند لم Lad‏ 
وتواجده أو إساءة استخدامه إلى عدم الرضاء ویشمل عناصر مثل: سیاسات النظمة, 
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الفصل الثانی مراجعة ادبیات البحث 


n‏ سس 
il bY ly‏ والرتب والعلاقات بين الزملاء وظروف العملء أما بعد "الدافعية" فيؤدى إلى 
الرضا الوظیفی من خلال تحقیق احتیاجات الفرد للنمو الشخصی والقيمة العنویة. ویشمل 
عناصر مثل الانجاز والتقدیر والعمل نفسه, ویری هیرتزبرغ أنه بتفعیل بعد الصحة" 
یؤدی بعد "الدافعية" إلى الرضا الوظیفی والانتاجية, )1999 (Syptak,et.al‏ 

وفی آواخر الستینیات وأوائل السبعینیات آخذت الدراسات والیحوت فی مجال السلوك 
الانسانی والتنظیمی تهتم - إضافة إلى اهتمامها بالعامل وجماعات العمل - بتفاعل 
العاملین مع العمل نفسه فى النظمات التی یعملون Ys‏ وأصبحت بحوث الرضا الوظیفی 
اکثر تعقیدا أو اتساعًا من ذى قبل» وصاحب ذلك تطور کبیر فى الطرق التهجية لبحوث 
الرضا الوظیفی. والعلاقة بینها وبین الخصائص الاجتماعية والسیکولوجية للافراد. 
والهیاکل التنظيمية. والناخ التنظیمی, وأصبح الرضا الوظیفی مجالاً مستقلاً بذاته, له 
أدسياته ob billy‏ الخاصة به, كما أصبحت البحوث متوافرة» واتسع مجال التطبیق 
لیشمل العدید من الوظائف والهن. 


كما تال مواقف العاملین ومیولهم. واتجاهاتهم نحو وظائفھم وقصق c aa SE‏ التی 
یعملون بهاء ونحو بيئة العمل والبيئة الحيطة بالقسسات قدر کبیر من اهتمام العلماء 
والباحثين فی مجالات الادارة» والسلوك التنظیمی» ومجالات ele‏ النفس الصناعی» وعلم 
النفس الاجتماعی, والارشاد الهنی» وجاء اهتمام علماء الادارة بالرضا الوظیفی 
لاعتقادهم بان هناك علاقة بین رضا العاملین عن عملهم وانتاجیتهم. إذ یعتبر رضا الفرد 
عن عمله الأساس الأول لتحقیق التوافق النقسی والاجتماعی للعامل» وتعمیق ولائه وانتمائه 
للمنظمة وارتفا p‏ روحه العنوية. فعندما يلتحق الموظف بمنظمة معينة فهو يطلب منها أن 
تمنحه آکثر من مجرد العائد الادی کمکافاة على انتاجیته وولائه لنظمته» فهو بنشد الامن 
والاستقرار والعاملة کانسان له کیان من قبل منظمته وزملاء العمل بهدف اشباع 
احتیاجاته وتوقعاته؛ لأن الاهتمام بالجانب الادی فقط يفقد العامل اهتمامه بعملهء ویحاول 
اذا ما أتيحت له الفرصة الانتقال منها إلى مجال عمل آخر یحقق فيه توقعاته النفسیه 
والاقتصادية (العديلى ۱۹۸۳). 

ويعد أداء العنصر الانسانی فى المنظمة عامل تحريك وتشكيل لعطائهاء فرغم أهمية دور 
الموارد کعنصر من عناصر تحقيق أهداف النظمة» إن مختلف نشاطاتها ودرجة فاعلية هذه 
النشاطات تتأثر إلى حد ما بالأفراد العاملين فيها والقائمين على أمورهاء فالحياة التنظيمية 
تعتمد على الأداء المتوقع من العامل» وعلى الاتجاهات المتوقعة نحو التنظیم. (شهيبء (VY‏ 
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مراجعة أدبيات البحث الفصل الثانی 


مقهوم الرضا الوظیفی: 

لقد حظی موضوع الرضا الوظیفی باهتمام العدید من الباحشین» حیث عبروا عن 
مفهوم الرضا الوظیفی بعدة تعریفات ولم یتفقوا على تعریف عام «d‏ ویعود ذلك إلى 
الاختلاف فی القیم والعتقدات ومحاور الاهتمام بین الباحثین, وکذلك الاختلافات فی 
الظروف Golly‏ الحيطة. فقد تطور مفهوم الرضا الوظیفی من كونه شعورا یحمله الفرد 
نحو عمله إلى مفهوم مركب يحدد مکونات الرضا الوظیفی وجوانبه التعددة (العمری؛ 
NEV caa s VAY‏ الشری M s se MAI‏ 

وقد شارت معظم الدراسات إلى أن الشعور بالرضا ینعکس إيجابيًا على إنجاز 
الأفرادء فى حين أن عدم الرضا يؤثر سلبیا على آدائهم. فمشاعر الرضا أو عدم الرضا 
قد تتطور لتصبح حالة من الانفعال النفسى الداخلی» حيث يظهر هذا الانفعال بشکل 
سلوك يمكن ملاحظته من خلال حب الفرد لعمله أو نفوره منه. 

وينتج الرضا الوظيفى عن مجموعة معقدة من العوامل والمتغيرات المتشابكة من بينها 
أفغال أو ردود أفعال. .ويتاء غلى ذلك عرف الرضا الوظیفی GL‏ "مجموعة من الشاعر 
الإيجابية والسلبية التى يقيم العاملون عملهم بناء عليها". يعد سوير Super‏ من أوائل 
الذين حاولوا التعامل مع مفهوم الرضا الوظیفی, فهو يرى أن مفهوم الرضا للفرد يتوقف 
على المدى الذى يكون فيه الفرد منفذا لقدراته وميوله وسماته الشخصية وقیمهء كما يتوقف 
أيضا على موقعه العملی» وعلى طريقة الحياة التى يستطيع بها أن يلعب الدور الذى 
يتمشى مع نموه وخیراته )841 (Super, 1953, p‏ 

آما بولوك Bullock‏ فقد عرف الرضا الوظیفی ais‏ اتجاه بعد محصلة للعدید من 
الخبرات المحببة وغير الحبية الرتبطة بالعمل» ویستند بدرجة كبيرة إلى النجاح أو الفشل 
فى تحقیق الأهداف الشخصية: ولهذا فان العامل قد يحب بعض آشکال العمل وبكره 
La se‏ بنفس القوة" )4 (Bullock, 1955, p‏ 


Li‏ سمیث فیری أن الرضا یتمثل فی مظاهر الثبات والاستقرار فى مشاعر الفرد نحو 
الموقف والابعاد التعددة للعمل. وبتبین أيضا أن الرضا عبارة عن اتجاه ale‏ للفرد نحو 
عمله, ویکون هذا الاتجاه کمحصلة لجموعة من العوامل والمؤثرات. ويظهر هذا الاتجاه 
على شکل 8355 فى دافعية العامل نحو عمله حيث ینجم عنها زيادة فی مستوی کفایته 
الهنية )37 (Smith 1983, p‏ 





fí‏ الرضا الوظیقی لدی العاملین فی القطاع الصحی فی مدینه الرباض (بحث میدانی) 
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یری آدمز (Adams)‏ أن الرضا یتحدد من خلال ایجاد التوازن بین الدخلات - أى: 
ما das‏ الوظف من جهد — والعوائد: آی: ما بحققه الوظف من نتائج فى عملهء فإذا تم 
التوازن بینهما نتجت حالة من الشعور بالرضا لدی العاملین, وإذا لم یتحقق التوازن فإن 
ذلك يخلق حالة من الشعور بعدم الرضاء ویضیف بأن البالغة فى مكافأة الوظف. آونقص 
هذه المكافاة قد يؤديان إلى حالة من الشعور بعدم الرضا (العدیلی» ۱۹۸۳م). 

فى حين یری هیرزبرغ بأن حالتی الشعور بالرفاه والشعور بعدم Là JI‏ لیستا حالتین 
متعاکستین, بل من الأفضل أن ينظر إليهما على آنهما حالتان تقعان على سلم منفصل. 
فئات تتراوح بين الرضا وعدم الرضا وهناك درجات تقع login‏ وإن الرضا یتم تحديده 
من خلال مشاعر الفرد تجاه ما تنطوى عليه الوظيفة ہما فی ذلك التحصيل والاعتبار والمسؤولية؛ 
ما عدم الرضا الوظیفی فیتم تحدیده من خلال مشاعر الفرد تجاه dius‏ العمل» ودرحة الامن 
والاستقرار فی الوظيفة. والراتب والرکز الاجتماعی للوظيفة (أسعد ورسلانء (evans‏ 

إن مفهوم الرضا الوظیفی متعدد الأبعاد والجوانب. ویتاثر بعوامل يعود بعضها إلى 
العمل «Gl‏ بینما یتعلق البعض الآخر بجماعة العمل وييئة العمل الحيطة. ومن الخطأ 
الاعتقاد أنه إذا زاد رضا الفرد عن جانب معين من الوظيفة فإن ذلك يعنى أنه راض 
بالضرورة عن بقية جوانب الوظیفة وأبعادهاء حیث قد نجد آحدهم راضیا عن العلاقه مع 
الزملاء ولیس راضیا عن الاجر أو ظروف العمل أو غیرها. والرضا الوظیفی مسالة نسبية 
ولیست مطلقة: كما أنه ليس له حد آعلی وحد آدنی. 

وتعتقد هويكنز Hopkins‏ بأن La JI‏ الوظيفى ينشاً من عناصر ونواح وظيفية متعددة» 
lay‏ محصلة لجموعة من الظروف الفسيولوجية والنفسية والبيئية التى تدعو الفرد للقول بأنه 
راض عن عمله, وتضيف بأن الرضا الوظیفی هو Lala‏ التفاعل بين حاجات الفرد المتغيرة 
باستمرارء وادراكه التعثر لوظيفته من ناحية أخرى )21-22 (Hopkins, 1982, pp‏ 

وقد عرف دونيت وجورجنسون الرضا الوظيفى بأنه Unas‏ التفاعل بین حاجات الفرد 
وتوقعاته وقيمة ما تقدمه الوظيفة. الأمر الذى سيؤدى من ثم إلى الشعور La JG‏ أو عدمه 
.(Dunnette & Jorgenson, 1972, p 75)‏ 

وعرف هوبوك الرضا الوظیفی بانه آمزیج من الظروف الاجتماعية والفسيولوجية والبيئية 
التی تجعل الفرد بصرح Gb‏ راض عن عمله )99 -(Miskel et al., 1979, p‏ 

وینظر ab‏ إلى الرضا الوظیفی على أنه محصلة للاتجاهات الختلفة التی یحملها العامل 
نحو عمله, والعوامل زات العلاقة بالعمل وتجاه الحياة بشکل (Blum, 1965, p 125) “ale‏ 
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كما ذکر Halpin Wl‏ أن الرضا من الفاهیم المركبةء الشمولة على مجموعة من 
الأبعادء وقد يكون العامل راضیا عن بعد Gare‏ من المهنةء وهذا لا يشير بالضرورة إلى 
ola,‏ بصورة عامة عن sla!‏ الاخری )194 .(Halpin,1957, p‏ 


وبری Wiles bl,‏ أن الفرد يشعر بالرضا إذا c Gi‏ له عمله فرصة المشاركة بصنع 
القرار واحترام الذات 
المهمة M‏ الصحة والأمن, والغذاء وا ees‏ والتقدير أثناء الوظيفة أو نتيجة لها 
.(Dessler, 1982, p 364)‏ 


عمله ومن dub (gto‏ العمل cla Las‏ الفرد. 


ویعرف فون ودن LA JI Vaughn & Dun‏ الوظیفی "أنه شعور الوظف تجاه رئيسه 
وزملائه وفرص (Vaughn & Dun, 1972, p 181) ài jill‏ 


ویری هینمان وآخرون أن الرضا الوظیفی "عبارة عن مشاعر العاملین تجاه عملهم, 
aly‏ ينتج عن إدراكهم لا تقدمه الوظيفة لهم. ولا ینبغی أن یحصلوا عليه من وظانفهم. 
وأنه كلما قل الفرق آو كلما قلت الفجوة بين الإدراكين زاد الرضا الوظيفى لهذا الفرد 
.(Heneman etal, 1988, p 146)‏ 


یری (ترامبو) أن عبارة الرضا الوظیفی تستخدم للدلالة على "مشاعر العاملین تجاه 
العمل بنفس الطريقة التی تستخدم عبارة مستوى المعدشة لوصف ردود فعل أو انطیاعات 
المرء Sall ge‏ عتوما "» ورہما لا sage‏ نشاط آخر بتطلب ویشکل متكامل قدرا من الجهد 
الجسدی أو العاطفی أو الذهنى كما هى الوظيفة. (العدیلی» ۱۹۸۲م) 

ویعرف كل من آسعد ورسلان (۱۹۸۶م) الرضا الوظیقی e‏ 'محضلة للعدید من 
الخبرات الرغوية وغير المرغوبة الرتبطة بالعمل» ومن تقدیر الفرد للعمل وادارته» ومن مدی 
النجاح الشخصی أو الفشل فی تحقیق الأهداف الشخصية فی الحياة". 

Li‏ دیفیز Davis‏ قیعرف الرضا GL‏ مدی تفضل الأفراد لعملهم آو عدم تفضیلهم. 
ویعبر عن مدی التوافق بين توقعات الفرد من عمله من جهة «Le‏ وما يحصل عليه من حوافد 
ومکافات من جهة ثانيةء وقد یقصد بالرضا الوظیفی رضا الفرد أو رضا الجموعة". 


۳ الرضا الوظيفى gad‏ العاملین فى القطاع الصحی فی مدينة الرياض (بحث میدانی) 
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bay‏ سميث Smith‏ أن الرضا الوظیفی يعد نتيجة لتغیرات آخری AST‏ من أن یکون 
سبيًا فى حد tld‏ ویری أنه يجب النظر إليه کظاهرة مصاحبة أو تابعةء فإحساس الفرد 
بالرضا أو dose‏ يظهر فقط حین تطرح قضية الرضا عليه أو حین تطرح الظروف بدائل 
ممكنة عليه (مرغوية أو غير مرغوبة) مما یدفعه إلى إجراء عملية تقییم» وإحساس الشخص 
والأطراف الختلفة بعمله لیست مطلقة. لکنها مرتبطة بالبدائل التاحة له. وعلی هذا 
الاساس یکون الرضا الوظیفی دلالة علی الوضم الوظیفی الحالی للشخص من ناحية, 
ولاطار تفضیلاته ومستوی توافقه من ناحية آخری (الشیخ. وسلامه» ۰2۱۹۸۲ (Vo use‏ 

ویعرف شلول الرضا الوظیفی GL‏ "ذلك الشعور النقسی بالقناعة والسرور والارتیاح 
الذی بستمده الوظف من وظیفته وجماعة العمل (رؤساء» زملاء» ومرژوسین)» ومما توفره 
al‏ هذه الوظیفة من مزایا als‏ ومعثوية» واستقرارء ومن الادارة الباشرة (الاشراف). 
وفرص النمو الهنی والتقدم الوظیفی (شلول. (oS o «e VA‏ 

وعرفه الشعان GL‏ "عبارة عن مشاعر العاملین تجاه أعمالهم» وأنه ينتج عن إدراكهم 
U‏ تقدمه الوظيفة لهم ولا ینبغی أن یحصلوا عليه من وظاتفهم. كما أنه محصلة للاتجاهات 
الاس تى مختلف العناصر التعلقة یالعمل التمظة بسياسة الاذارة فى تنظیم العمل 
نوعية الاشراف والعلاقة مع الرؤساء الباشرین, العلاقة بين العاملین والرتب» فرص 
الترقية والتقدم فی العملء مزایا العمل فى النظمة. GLY!‏ فى العمل. مسوولیات العمل 


وانجازه» المكانة والاعتراف والتقدير . (الحنیطیء cates‏ ص۱۵). 


ویری علماء النفس أن الفرد الراضی عن عمله أكثر ارتباطًا بالعمل» أو أكثر حرصا 
على التواجد فيه حيث بعطیه العمل إشباعات آکبر من الفرد غير الراضىء فهذا الأخير 
نتيجة لانخفاض الإشباعات التى يعطيها العمل له. يكون Jal‏ ارتباطًا بالعمل» وأقل حرصا 
على التواجد فيه. 

فى حين یؤکد بدر GL‏ مفهوم الرضا الوظيفى "عبارة عن شعور الفرد بمدى إشباع 
الاحتياجات التى يرغب أن يشبعها من وظيفته من خلال قيامه بأداء وظيفة معينة. إذ 
تتوقف درجة الرضا على مقدار الحاجات التى يرغب الفرد أن يشبعها وذلك خلال عمله فى 
وظيفة معدنة وما تشيعه هذه الوظيفة من حاجات للفرد بالفعل (بدر. ۰2۱۹۸۲ ص٥"‏ ). 


ويضيف المشعان بأن الرضا الوظيفى "يعبر عن مدى إشباع احتياجات الفردء ويتحقق 
هذا الإشباع من alse‏ متعددة» Gis‏ خارجية (كبيئة العمل)» وعوامل داخلية (العمل نفسه) 
الذى یقوم به الفردء وتلك العوامل من شأنها أن تجعل الفرد راضيًا عن عمله راغبا فيه 
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tale Mako‏ دی pias: sadi‏ لطموحاته ورغیاته ومبوله المهنية» ومتناسبا مع ما بریدہ 


Li‏ عبدالخالق فقد عرفه GL‏ الحالة التى يتكامل فیها الفرد مع وظيفته وعملهء فيصبح 
إنسانًا تستغرقه الوظيفة ویتفاعل معها من خلال طموحه الوظیفی» ورغبته فى النمو والتقدم 
وتحقیق آهدافه الاجتماعية بصورة لائقة" aie)‏ الخالق» ۰2۱۹۸۲ ص۲۵). 

كما تطرقت برون Bruhn‏ إلى أن عدم الرضا عن العمل پرتبط بشعور الفرد بالتهدید 
مما يؤدى إلى خلل فى تكيفه النفسی الذی قد يؤدى من ثم إلى ظهور أعراض سلبية 
ومشاکل صحية, ویتحدد الرضا عن الهنة من خلال التوافق بین قيم العمل لدی الفرد وبين 
ناتج العمل الذی asi:‏ به )309 ,1989 (Bruhn,‏ ویعرف الرضا الوظیفی بأنه "الحالة 
النفسیه والسلوکیه التی يعبر عنها العاملون نتيجة إدراكهم للمستوی الذی یحققه لهم 
العمل من اشباع فکری ووظيفىء وذلك بعد مقارنة أو ضاعهم الوظيفية مع آوضاع 
زملائهم العاملین فى الشروع ذاته» أو أولئك العاملین فى مشروعات آخری. 

ویعرف الرقاعی الرضا الوظیفی بانه" ذلك الحماس لدی العمال نحو العمل والذی ینبم 
من قوة داخلیه قائمه على شعور داخلی لدی العامل. والذی ینتج عن قوة محددات ثلاث: 
- العلاقة بين العامل وعمله. أو موقفه من عمله. 
— العلاقة بين العامل وا لادارة. 
— العلاقه بين العامل وزملانه. 


یسعی هذا البحث إلى تبنی تعریف معتمد على التعریفات السابقة. فیعکس الرضا الوظیفی 
على d‏ شحور Gal, aa Gal]‏ معيتة بان هتاك عوامل fie inaid‏ (ااستری 
التعلیمی والحالة الاجتماعية والخبرة وغيرها)ء وعوامل داخلية دافعة ومحفزة له على 
العمل. ومنها: (التقدم. والترقی وتحقیق الاحتیاجات والكانة والتقدیر من الزملاء 
والرژوسین)» وعوامل خارجية (بيئية) تؤثر على سير العمل سلبا أو إيجايًاء ومنها 
(الإشراف وطرق وسياسة المؤسسة: وعلاقات العمل الرسمية وغير الرسمیةء وظروف 
العمل وغیرھا)ء وعندما تزداد درجة الرضا عن إشباع العوامل الدافعة يزداد الشعور 
بالرضا الوظيفى. 

من التعريفات السابقة تبين ما يلى: 
- إن الرضا الوظيفى هو شعور واحساس داخلی له مؤشراته الخارجية الظاهرة فى 

سلوك العاملء ويتأثر ہما يحيط بالعامل من ظروف نفسية واجتماعية واقتصادية. 


f^‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 
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SS 


- إن الرضا الوظیفی هو العیار الأساس للعلاقات الانسانية داخل المؤوسسة فهو ینبننا 
بكفاءة الادارة فی إشباع احتیاجات العاملین وفی توفیر الحوافز والدوافع الايجابية 
لحث العاملین باتجاه العمل. 

ellis, -‏ یعتبر الرضا الوظیفی المؤشر الفعال لجودة عملية الاشراف والقیادة» ویتجلی ذلك 
فی وجود التعاون والتماسك والحماسة فی آداء العمل» ومن ثم تکامل آهداف المنظمة 
مع آهداف العاملین» والسعی من كلا الطرفين للحصول على أفضل النتائج. 


آیعاد وعناصر الرضا الوظيفى: 

تناول عبدالخالق مفهوم الرضا GL‏ مفهوم متعدد الأبعاد. ویتمثل فی الرضا الذی 
بستمده الوظف من وظیفته وجماعة العمل التی يعمل معهاء وروژسائه الذين یخضع 
لاشرافهم» وكذلك من النشاة والبيئة اللتين يعمل فيهماء وبالنمط التکوینی للشخصية 


تطور مفهوم الرضا الوذ E‏ من النظرة البسطة (gal‏ الموظف کشعور ale‏ یحمله تجاه 
وظيفته الى نظرة مركية تنطلق من أن الرضا الوظيفى متعدد الجوانب» وله مصادر متعددة 


الرضا الوظيفى مفهوم متعدد الأبعاد. يمثل الرضا الكلى الذى يستمده الموظف من 
وظيفته وجماعة العمل التى يعمل معها ورؤسائه الذين يخضع لاشرافهم. والبيئة التى 
يعمل فيهاء لكن هناك ثلاثة أبعاد لهذا الرضا تتقدم غيرها وهى: 
- الرضا بسياسات العمل فى النظمة. وتشمل سياسات الأجور والبدلات والتعويضات 

والترفيعات والتأمينات وغيرها. 
- الرضا بعلاقات العمل (العلاقات بالآخرين فى محيط العمل). 
- الرضنا بالعمل ذاته. 

ومن البدیهی أنه لیس من الضروری أن برتبط الرضا عن أحد هذه الابعاد بالرضا عن 
الأبعاد الاخری؛ إذ من المکن أن يحقق الفرد درجة رضا مرتفعة تجاه بعد سیاسات 
العمل, لکن درجة الرضا Gal‏ تکون منخفضة تجاه بعدی الرضا بعلاقات الزملاء فى بيئة 
العمل والرضا بالعمل ذاته» وقد یکون العکس صحیحا عند موظف آخر یشغل الوظيقة 
نفسهاء ويهذا یتعین على النظمة التی تهدف إلى تنمية الرضا الوظیفی للعاملین فیها 
تحدید الأبعاد التی یشکو منها العاملون ویتطلعون إلى تحسينها . 
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إن الاختلاف فى درجة الرضا الوظيفى أو حتى عدم الرضا أمر طبيعى بين العاملين 
حتى ولو كانوا يشغلون أعمالاً أو وظائف متماثلة. Liig‏ هذا الاختلاف بسبب اختلاف 
المعاملة التى يلقاها كل فرد من رئیسه» أو المرتب الذى يحصل عليه» أو العلاقة التى تربطه 
بزملائه فى العمل, وهذه الأمور يختلف آثرها من شخص لآخر. كما أن فرص الترقية 
والرتب قد تختلف بين العاملين يسبب تفاوت أدائهم أو أقدمياتهم أو غير ذلك من 
الاعتبارات (عبدالخالق, ۱۹۸۲مء ص٢۲).‏ 

ومن أجل تحديد العوامل فى محيط العمل التى تؤدى إلى الرضا الوظیفیء يشير 
فرانسس إلى أن أحد الباحثين قد قام بمراجعة التجارب فى هذا المجالء وتبين أن هناك 
سبعة آبعاد تحدد الرضا الوظيفى هی )75 (Francis, 1980, p‏ 
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ه — الراتب والامتبازات المالية الأخرى ............... Pay and other financial benefits‏ 
و — زملاء العمل ——' —————— Co-workers..........‏ 
5 — ظروف العمل ہی Working Conditions ..................... eee‏ 
وتشیر جليك Glick‏ إلى أن متغیرات الرضا الوظیفی» هی: 
1 — العوائد JUI‏ هه مم ای موم Financial rewards‏ 
ب — ظروف العمل Working Condition ............... nene UT‏ 
ج - ممارسات الاشراف Supervisory Practices............. ———PÁY‏ 
د - سیاسات المؤوسسة ههام ماو ماه اما مه وس مج و Company Policies‏ 
Sys — «d‏ الف یو مد UA PRISE EE‏ ا لعفل يصو 
و - فرص التقدم الوظیفی مس سی ۰۰۷ Opportunities for dvancement‏ 
کے عه لسو ——m — iim br‏ ا 
c‏ — محتوی العمل — 00 Content of the WD...‏ 





۳۰ الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث میدانی) 


الفصل الخانی مراجعة أدبيات البحث 








La‏ العدیلی ققد aaa.‏ تسفة غوامل Las fl‏ آلوطنفی؛هی: 
[ - النمو النفسی والفرصة لاتخاذ قرارات خاصة بالعمل. 
ج - السوولية والتقدیر والعلاقة مع الزملاء والرژوسین. 
د — آسالیب الاشراف. 
ه - فرص الترقية والتقدم الوظیفی. 
8 = ظروف العمل (iiis‏ المادية «Se Lal)‏ وتكسف» (Gl,‏ 
me +4‏ متطلیات العمل (ساعات العملء وظروفة: وغیرها). 
ح - الحالة الاجتماعية (السمعة, الكانة الاجتماعية للوظیفةء وشاغلها). 
ط - آنظمة الادارة وا لاجراءات الادارية والاعتراف الشخصی. (العدیلی» se \4A8E‏ ص۸۷) 
وبری مکی 2l‏ العوامل المكونة للرضا الوظيفى: (مکی. ca AVA‏ ص Qe‏ ۵۰۷-1 ) شی: 
iÍ‏ - الرضا عن الوظفة. 
ج - الرضا عن فرص النمو والتقدم الوظیفی. 
د — الرضا عن آسلوب الاشراف والقيادة. 
مشکلات العاملین الاجتماعية وغيرها). 
یمٹل الرضا ge‏ العمل الاشباعات التی یحصل Gale‏ الفرد من وظیفته. فعندما تکون 
هذه الوظيفة مصدرا لاشباعات ومنافع عديدة تلبی احتیاجات الوظف وطموحاته» فان 
رضاه عنها وارتیاطه بھا سیزدادء ویتاثر رضا الفرد عن عمله بعدد من «Lal gall‏ شى : 
aie‏ 
ب - محتوی العمل (طبيعة نشاطات الوظیفةء وا لسوولية. وفرص الانجاز» وتقدیر الآخرين له). 
افرص الترقية. 
د - نمط الاشراف. 


الرضا الوظیفی لدى العاملین فی القطاع pe‏ فى مدينة الریاض (بحث میدانی) ۳ 


مراجعة أدبيات البحث ۱ الفصل الفانی 
ه — جماعه العمل. 
فى edil Slee‏ 
5 - ظروف العمل المادية (الاضاءة, والحرارة» والتهوية» والرطوية. والنظافة, والضوضاء 
وغیرها). (عاشور. In ca AAT‏ ۲ ۱۶۷-۷۶ ]۰ 

وجدت )1995 (Al-Ahmadi,‏ فى دراسة لتقصی محددات الرضا الوظیفی بين الاطیاء 
السعودیین والسعودیات ثمانية عوامل تؤتر فى الرضا الوظیفی هی: 
ت الرتب. 
- ادارة الستشفی. 
— عبء العمل. 
- العلاقة مع الرضی. 
- مواضقات العمل 
ب X‏ الهنی. 
- العلاقة مع الزملاء. 
- امكانية موازنة الالتزامات الشخصية والهنية. 

ووجدت اختلافات بین الذکور والاناث فى العدید من هذه العوامل. حيث آفاد الذکور 
بآهمية الرتب وادارة الستشفی AST‏ من الاناث» Lad‏ شارت الاناث الى أهمية امكانية 
الموازنة بين الالتزامات المهنية والشخصية. وکذلك ساعات العمل أكثر من الذکور. وأشارت 
النتائج إلى الحاجة إلى إعادة النظر فى سلم رواتب الأطياء السعودیین» وتمکینهم من 
المشاركة فی التخطیط وصنم القرارات فى | لستشفیات التی یعملون بها. وتحسین الهارات 
الادارية لدی إداريى الستشفیات. وأشارت النتائج إلى الحاجة كذلك إلى خیارات بديلة 
للتوظیف والتدريب» مثل: العمل الجزنی» وتحسین نوعية وتوفر برامج التدریب العالی 
للجنسین» وتوفیر الدعم من الستشفیات لرعاية أطفال الطبیبات. 


rr‏ الرضا الوظيفى لدی العاملین فى القطاع الصحی فى مدينة الرياض (بحث میدانی) 


الفصل الثانى مراجعة أدبيات البحث 


وترى )2001 (Hersher‏ أنه عند اتخاذ قرار العمل فى منظمة ما يجب على المتقدمين 
إلى مناصب فى الشؤون المالية فى منظمات الرعاية الصحية تفهم احتياجاتهم المهنية 
ووجدت أن العاملين فى النظمات الصحية يفضلون العمل فى البيئة التى تكون مساهمتهه 
فيها ايجابية. ويتمتعون بالتقدیر Sly‏ يكون مستوى العمل الذى يقومون به بمستوى 
Ls ALS‏ هیلهم. ویکون لديهم امكانية النمو والتقدم. 

ووجدت )2001 (McNeese-Smith and Nazarey‏ أن الولاء النظماتی لدى 
المرضات - وهو قوة ولاء الشخص وارتباطه بأهداف وقیم النظمة. والرغبة فى البقاء 
فیها وبذل الجهود لخدمتها. وهو ASÍ‏ شمولية وتعقیدا من الرضا الوظیفی - يرتبط بعوامل 
شخصية» وفرص التعلم» وبرامج التقاعد والراتب والعلاقة مع الرضی والزملاء فی العملء 
الاحتیاجات الشخصية اضافة إلى عدم التقدیر والساواة. 

بری )2002 (Romano‏ أن الستشفیات المغنطة وهی تلك التی اتخذت اجراءات 
الوظیفی من خلال توسیع نطاق مسوولیه المرضات وصلاحیاتهن» وتوفیر فرص تعلیمیه 
aLa‏ وتضسین الفقة یالنقس لدیهن» fia‏ مرک جامعة هکنساك الطبی- فين الحل 
الوحید على الدی الطویل REGAL‏ نقص المرضات التی یعانی متها نظام الرعاية haual‏ 
لعشرات السنین. 

یری )1998 (Morton‏ أن آسباب انخفاض الرضا الوظیفی لدی اداربی منظمات 
الرعاية الصحية لدرجة توّدی إلى ترك آعمالهم الحالية والالتحاق بالعمل فی منظمات 
أ — عدم توفر امكانية الترقی والتقدم فى العمل بسیب رکود النظمة الناتج عن تقهقرها 

الاداری وا لاکلینیکی والتقنی. 

ب - عدم توفر GLY!‏ الوظیفی بسبپ eae‏ استقرار النظمة مالیا. 
ج — عدم مواعمة الراتب أو الردود ا مالی للعمل الذی بقوم به الاداری. 
ه - عدم الوازنة والوافقة بین الجوانب الشخصية والهنية. 


مراحعهة أدبيات السحث المقصل الثانى 


وحدت )2002 (Greene‏ فى دراسه مسحیه من جمعیه أنظمة معلوماته وادارة dale oI‏ 
الصحية أن رفع الرضا الوظیفی لدی العاملین فی آقسام تقنية العلوماتية فی الستشفیات 
| - دفع رواتب مجزية لهم. 
ب - توفیرفرص للنمو والترقیه فی العمل. 

ویؤدی عدم توافرهذه cdi yo pall‏ ترك الوظفین وظانفهم فی النظمه. 

LS‏ وجدت هذه الدراسة آن رعاية الدیر الباشر وأسلوب |شرافه الایجابی تودی إلى 
الرضا الوظیفی. 

بری )1999 (Atchison‏ أن الرضا الوظیفی لدی العاملین فی النظمات الصحية هام 
الانتاجية ودفع النظمة نحو النجاح ولذلك ینبغی لهذه النظمات السعی لتحقیق الرضا 
الداخلی مثل: 
- توفر إمكانية التعلیم والتدريب. 
GLY! -‏ الوظیفی. 

حتی تکون محفزات الرضا الخارجية مثل: 
il il =‏ 
CE CONS Ream‏ 
- الزملاء‌فی العمل. 
فعالة على (gall‏ الطویل. 

Cai‏ الدراسة التی قام بها ووکر وجست Walker & Guest‏ فتوضح أن الشعور 
Lal LA Jb‏ هو حصيلة تفاعل العوامل الآتية: 
أ -الأشخاص الآخرون فی محيط العمل. 
ب - فرص التقدم. 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الثانی مراجعة أدبیات البحث 


i 
شه — واستقرار وضمان العمل.‎ 

آما لوك )1976 (Lock‏ فقد راجع حوالى ۲,۲۰۰ دراسة ورسالة جامعية ومقالة 
تناولت جميعها موضوع الرضا الوظيفى» وخلص إلى أن الرضا الوظیفی giai‏ بشكل 
مباشر بتائیر مجموغة من العوامل والمتعيرات المباشرة فى الرضا الوظیفی وفی: 
| - مقدار العمل المطلوب. 
ب - النشاطات داخل العمل. 
d‏ - الآجور (الراتب). 

Sol se‏ غير مباشرة: 
ں — الادارة. 
ج — محتوی العمل الذی یقوم به. 
د - فرص الترقی التی یتیحها له العمل. 
ه — نمط العاملة التی بلقاها من الشرف الذی برآسه. 
الاشراف. حماعه "m‏ ساعات العملء ظروف العملء التى تتصور الفرد آنه Juans‏ 
علیها من عمله فی صورة أكثر تحديداء ومن ثم LAK‏ كانت هذه الوظيفة مصدر اشباعات 
أو منافم aS‏ 8 ومتعددذ؛ برید رضاه عن هد ه الوظفة ویزداد ارتباطه بها (عاشور 
۲۳ص ۱۶۲-۱۷). 

LS‏ توصلت عدة دراسات إلى العوامل الرتبطه بالرضا الوظیفی وأحملتها بالعناصر الاتیة: 
| - الدخل الالی وا لاجر وملحقانه. 
ب - الرکز الوظیفی والاجتماعی. 
C‏ - نمط الاشراف والادارة الساندة. 


الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فی مدينة الرباض (بحث میدانی) ۳۵ 


مراجعه أدبیات البحث الفصل الثانی 





ھ — الاستقرار فی العمل. 
5 — القنادة العادله. 
ز - الانسجام مع الزملاء فی العمل. 
ح - تقدیر العمل النجز. 
Sis‏ السالم أن کیٹ saa Keith‏ ستة عوامل مهمة للرضا الوظيفى عن العمل تتصل 
الثلاثة الاولى منها بالعمل مباشرة: بينما تتصل الثلاثة الأخرى بظروف أو جوانب أخرى 
العوامل هی (السالم ۱۹۹۷مء ص (AV‏ 
أ - العوامل المتصلة مباشرة بالعمل: 
١‏ - كفايةالإشراف المباشر: فالشرف له أهمية؛ GY‏ نقطة الاتصال بين التنظيم 
والأفرادء ویکون له ASI‏ الآثر قیما يقوم به الأفراد من أنشطة يومية. 
Y‏ — الرضا عن العمل نفسه: فأغلب الأفراد یشعرون بالرضا عن العمل اذا كان هذا 
النوع الذى یحبونه» ويكون هذا الرضا دافعا لهم على إتقان عملهم ويذل ما لديهم من 
Y‏ — الاندماج مع الزملاء فى العمل: الانسان اجتماعی بطیعه؛ لذا يكون العمل أكثر 
إرضاء للفرد إذا شعر GL‏ يعطيه الفرصه ULY‏ الآخرين. 


سب Jol gall‏ التصلة بظروف أو جوانب آخری: 


۱ - توفیر الأهداف فی التنظیم: برغب الأفراد فی أن یکونوا الأعضاء فی تنظیم له هدف 
مقبول من وجهة نظرهم. كما یتوقعون أن یکون هذا التنظیم على درجة من الفعالية 
تمکنه من تحقیق الهدف القام من آجله. 

Y‏ انصاف الکافات الاقتصادية وغیرها: بتوقع الأفراد أن يحصلوا على مکافات 
منصفة اذا قورنت ببعضها البعض داخل النظمة. وكذلك اذا قورنت بالکافات التی 
بحصل علیها الافراد فی منظمات آخری. 

Y‏ — الحالة الصحدة iodi‏ والذهنیة: هناك ارتباط ہین الصحة البدنية والصحة العقلية 
من حیث آثرها على الفرد وأدائه ومعنویاته. فقد يكون هناك مشاکل عائلبة أو اعتلال 
فى صحة الفرد. وهی وان كانت عوامل خارج نطاق العمل, الا آنها تؤثر على حالة 
الفرد فی محیط العمل. 


۳1 الرضا الوظیفی لدی العاملین فی القطاع الصحی فی مدينة الریاض (بحث میدانی) 





الفصل الثانی مراجعة أدبیات البحث 





وبذکر Flippo‏ قائمة من العوامل المؤثرة على رضا الافراد منها: 


glia 3 


سے 


د الاق Sl‏ اقی Jal‏ 
Y‏ ح ظروف :اتل 
f‏ اکن aati‏ امت 
- القيادة العاملة والکفاعة. 
عا Ss li coa sil]‏ 
— الانسجام مع الژملاء قی الغمل: 
asl GS -‏ ھا كلف لام 
- الرکز الاجتماعی. 
۰- القیام بعمل له آهمية. (السالمء ۰۱۹۹۷ ص۸۱) 

ail‏ طورت کونوی Conway‏ نموذجا للرضا الوظیفی بتضمن سبعة عشر جانبا لقیاس 
الرضا الوظیفی» ومن آبرز هذه الجوانب. الترقية» وفرص التدریب. والاستقلالية. ومجموعة 
العمل, وا لاشراف والادارة العلیاء والاجور. poly‏ الوظیفی, وأسلوب تنظیم اتل 
والالتزام التنظیمی. كما حددت سمیث وآخرون خمسه جوانب رئيسة للرضا الوظیفی 
مصدرها طييعة العمل» cl My‏ والاشراف والتقدم الوظیفی» وزملاء العمل. وقد تبعهم 
فرات Ferratt‏ بتحدید جوانب ممائلة للرضا منبثقة من عناصر وظيفية کالرواتب وطبيعة 
العمل و عة الئل رالاشراف وادارة ا Wios A‏ 

كما أشار نيب (Knepp)‏ الى أهمية المركز الاجتماعى فى التأثيرعلى الرضا الوظيفى 
alle] cus‏ مورا ]55€ من العوامل d LE‏ بالنواخی الادارية والحوافز والترقية؛ وقد حدد 
ویس وآخرون Weis,etal‏ عشرین عنصرا من بيئة العمل یسهم US‏ منها فی تشکیل 
الرضا الوظیفی للفرد فى col‏ تنظیم. ومن آبرز هذه العناصر: 
aua - [‏ الشرات: 
ب - التقدم الوظیقی. 
Udg‏ و شنراف. 
د - زملاء العمل. 


Oo 


A‏ < > ہے 


الرضا الوظیفی لدی العاملین فی القطاع الصحی فى مدينة الرياض (بحث میدانی) ۳۷ 


مراجعة أدبيات البحث الفصل الثانی 








ه - سباسهة العمل. 

و - الاستقلالية. 

5 - الراتب. 

ط — الاستقرار. 

آجملها (شاویش, ۰۱۹۹۱ ص۲۲) بالعناصر الآتية: 

[ - سياسة الادارة فى تنظیم العمل وتوفبر ظروفه اللانمه. 

J‏ - الراتب أو الأجور. 

ه - فرص الترقیه والتقدم فی العمل. 

SLi l مزابا العمل فی‎ e d 

ط - الکانه الوظفبه للفرد والاعتراف به وتقدیره. 

ك - ساعات العمل. 

ل - جماعة العمل. 

آما بدر ققد صنف العوامل المؤثرة فى الرضا الوظیفی بعد استعراضه abal‏ الأبحاث 

الفكرية واليدانية التی تمت فى مجال الرضا الوظیفی إلى خمس مجموعات (بدر» i VAY‏ 

: Vv Vo ua 

| - عوامل مرتبطة بمحیط الوظيفة أو اطارها: وتشمل ما یحصل عليه الفرد من 
والتأمينات الأخری. والتثبیت فی الخدمة» وفرص الترقية. والعلاقات مع الآخرین فى 
العمل (زملاء. ce Ling yg‏ ومرژوسین). 


۳۸ الرضا الوظیفی لدى العاملین فی القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث فیداتی) 





الفصل الثانی مراجعة أدبيات البحث 








ب - عوامل مرتبطة بالوظيفة نفسها: تتعلق هذه العوامل بتصمیم الوظیفةء ودرجة إثرائها 
Ladi‏ « وتتمثل فی تنوع أنشطة الوظيفة» ورأسيا وتتمثل بعمق الوظيفة ومدی إشباعها 
للاحتیاجات «Lall‏ وتشمل blà‏ العوامل مدی اکتساب معرفه duda‏ من خلال 
الوظيقة: ومدی السيطرة على الوظيفة (التخطیط. والرقابة» والتنفیذ) والنظرة 
الاجتماعية للوظيفة ولشاغلها. ومدی شعور الفرد بالانجازية واستغلال قدراته فى 
وظیفتهء ومشارکته فی اتخاذ القرارات التعلقة بهاء والستوی الاداری للوظيفة. 
واجراءاته ونظم الاتصال فی المؤسسة. 

د - عوامل متعلقة بالفرد نقسه: مثل شخصهه الفرد» وقيمه الشخصبه. ودرجه استقراره 
فی «bs.‏ والسن وم هله العلمی. rdia g‏ وأهمية العمل بالنسية a‏ 

ه - عوامل بيئية: وهذه العوامل تتعلق ببيئة الفرد. وثقافة الجتمع الذى يعيش فيه. 

وفى الاتجاه نقسه قام عبدالخالق (۱۹۸۲مء (Wye‏ بتصنيف العوامل المؤثرة فى 

الرضا الوظيفى إلى ثلاثة عوامل وهی: 

أ — العوامل الذاتية: وهذه العوامل تتوزع على مجموعتين هما: 
- المجموعة الاولی: تتعلق بقدرات ومهارات العاملين: ويمكن معرفتها عن طريق 

خصائص مجتمع العاملین مثل الفئات العمرية. والمؤهلات العلمية. والخبرات وغيرها. 
تحليل وتحديد دوافع العاملين وقوة تاثیرها فى تحريك سلوكهم التنظیمی» وهذه 
العوامل متفاعلة مع بعضها ویؤثر كل منها فى JAYI‏ 

ب - العوامل التنظيمية: تتعلق هذه العوامل بالملؤسسة وما يسودها من أوضاع وعلاقات 
وظيفية ترتبط بالوظيفة والموظف» ومن هذه العوامل: 
- نظم وأساليب وإجراءات العمل. 
— العلاقة مع الآخرين فی Llama‏ العمل (رؤساءء وزملاء ومرؤوسين). 
- ظروف العمل وشروطه. 
- الوظيفة وما توفره لشاغلها من إشباعات. 
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ج - العوامل البيئية: تتعلق هذه العوامل بالبيئة ودورها فی التأثير فی الوظف ورضاه 
عن وظیفته فقدرة الوظف على التکیف مع وظيفته واندماجه فيها تعتبر من العوامل 
الحددة لرضاه الوظیفی. وتلعپ انتماءات العاملین إلى الریف أو إلى الدينة دورا 
واضحا فى تکیفهم واندماجهم فى العمل» كما أن نظرة الجتمم للوظيفة ومرکز 
شاغلها تؤثر فی درجة الرضا الوظیفی للموظف. 

فى حین تشیر الحنیطی فى دراستها إلى أن الفرد بحاجة إلى نوعین آساسیین من 
الحاچات. وهما الحاجة إلى تجنب al!‏ والحاجة إلى النماء النفسىء أو تعتبر حاجات 
التماء النفسی للأفراد سببا فی إيجاد الشعور بالرضا عن العمل. لذا فان هناك نوعین 

من العوامل یؤثران فى الرضا الوظیفی. وهما: 

أ — عوامل دافعة: وتشکل هذه العوامل تلك الجوانب من العمل التی فی حالة وجودها 
تشبع حاجات الأفراد للنماء النفسی, وهی: الانجاز والتقدیر» العمل نفسه, 
السوولیة» فرص الترقية» تغییر المكانة واحتمالية النماءء ومن ثم فان p Los]‏ هذه 
الحاجات النفسية سیودی إلى شعور الفرد بالرضا عن عمله. 

ت عوامل الصحة: وهی el‏ الجوانب التی توفرها بيئّة العمل للافراد. ویمکن حصرها 
be‏ بلی: سياسة الوْسسة. ادارتهاء الاشراف الفنیء الرواتب» العلاقات نین الأفراد 
فى قمة الهرم الإدارى» العلاقات بين الزملاء. ظروف العمل, الأمن الوظیفی, الكانة 
الاجتماعية وتأثیرات العمل على الحياة الشخصية کالسفر. وفی حالة عدم توفر هذه 
العوامل أو عدم ملاستھا فی بیئة العمل فانها تسبب شعورا بعدم الرضاء ولکن 
توافرها بشکل ale‏ لا يشكل بالضرورة إحساسا بالرضا. 

وأجملت معظم الدراسات العوامل الحددة للرضا الوظیفی فی العناصر الآتية: 


أ — الرضا عن الوظیفةء ويتضمن الینود الاتبة: 
— اتفاق الوظيفة مع تأهيل الفرد وقدراته واستعداداته الشخصية. 
— اتاحة الوظيفة للموظف فرصة لاستخدام مهاراته ومواهبه. 
- اتاحة الوظيفة للموظف فرصة للمباداة وا لایتکار. 
- توفیر نظام الاشراف العام ولیس الاشراف الباشر. 
- المكانة الاجتماعية للوظفة داخل النظمة وخارجها. 
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ب - الرضا عن الأجرء ویتضمن ما بلی: 
— تناسب الأجر مع العمل بالنسبة لوظائف النظمة. 
- تناسب الآجر مع العمل بالنسبة لظروف العمل. 
- تناسب الأجر مع تکالیف العيشة. 
- اتبا ع سياسة المكافآت الحافزة والستمرة وانصاف الکافات. 
عب الرضا عق فرص stingy ly gall‏ الوطیفی, ویتضمن ما ali‏ 
dadas —‏ سا "UB ac Li EE Od‏ 
— نمو الوظيفة التی يشغلها الوظف وارتباطه بها عند نموها. 
— خاهیل العاملین بالنظمة لشغل الوظائف الاعلی. 
د — الرضا عن أسلوب الاشراف والقيادة. ويتضمن ما بلی: 
- اظهار روح الصداقة فی العمل حتی يشعر الرژوس أن رئیسه یفهمه ویفهم مشکلاته 
ووجهة نظره. 
- مساندة الرژوس وتقدیم العونة عند طلبها. 
- عدالة الزؤساء فى معاملة الرژوسین GY‏ محارية الرژوسین یضعف من AB‏ الآخرین. 
- ترکیز الرئیس على نقاط القوة الوجودة فى الرژوس بدلا من الترکیز على نقاط الضعف. 
ه — الرضا عن مجموعة العمل» وبتضمن ما بلی: 
- الانسجام الشخصی بين آعضاء الجموعة. 
- تقارب درجات الثقافة والناحية العلمية والفکریه. 
- وجود انتماءات Gigs‏ واحدة. 
- تقارب القیم والعادات وا لأخلاقیات الخاصة بالجموعة. 
و - الرضا عن النواحی الاجتماغية» ویتضمن ما یلی: 
- بحث الشکلات الاجتماعية للموف ومساعدته فی حلها كلما آمکن ذلك. 
dile, —‏ الموظاك ann‏ 
— توفير الخدمات للموظف. 
“اع | لوف قن مواجهة عالات الگرارڈ: 
- وجود آنشطة ترفيهية. 
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(Steer porter, 1991), (Dunnette, 1972), (Staw, 1986) كما تشير دراسات‎ 

إلى مسببات الرضا الوظیفی. وتقسم هذه السببات إلى قسمین رئیسیین هما: 

Yi‏ - المسببات الوظيفية: 

فيما یتعلق بهذا الجانب من مسببات الرضا الوظیفی یمکن التحدث عن: 

أ — العائد الالی Pay Received‏ وهو ا مردود JU!‏ الذی یتلقاه الشخص ومدی )4355 
لهذا الردود Jale dG‏ ومنصف. 

ب - فرص الترقیه Promotion Opportunity‏ وهی الفرصة التاحة للترقية فی الوظيفة. 

c‏ — سلوك Supervisory Behavior «lll‏ ویقیس مدی تأثير كفاءة واهتمام الرؤساء 
بالمرؤوسين على الرضا الوظیفی. 

د - زملاء العمل Coworkers‏ ویقصد به كيف ينظر إلى الزملاء فى العمل هل هم 
ودودون يساعدون الموظف فى العمل؟ ومدى كفاعتهم فى آدانهم للعمل بحیث لا یعیقون 
العمل الرتبط بهم. 

ه — الستوی الوظیفی Job level‏ وهو وضع الشخص فی الستوی التنظیمی فی النظمة. 

و - الزایا الاضافية الاخری Fringe-benefits‏ مثل التقاعد. التأمين الصحی, الاجازات. 

ثانيا - السببات الشخصية: 

وهی العناصر الرتبطة ped IL‏ والتی تؤثر فى الرضا الوظیفی. هناك العديد من 

الابحاث التی دلت على أن هناك علاقة بین السمات الشخصية والرضا الوظیفی للفرد مثل: 

السن, الستوی التعلیمی, الجنس, سنوات الخبرة ... إلخ. يعتقد بعض الباحثین أن الرضا 

الوظیفی ينشاً بشکل آساسی نتيجة السمات الشخصية, ویقللون من دور السببات الوظيفية, 

3 سبع هذا الدخل لتفسیر الرضا الوظیفی 'بمدخل النزعة" «Disposition approach‏ 

ویدلل الداعون إلى هذا الاعتقاد على صحة اعتقادهم بنتائج الأبحاث التی تبین أن هناك 

استمرارية وثباتا نسبیا فى مستوی الرضا الوظیفی للموظفین على الرغم من تغیر مکان 
وزمان القیاس لنفس الوظفین بناء على هذا التفسیر یمکن التنبق بمستوی الرضا الوظیفی 
لوظف ما فى الستقبل بناء على معرفة الستوی الحالی لرضاه الوظیفی وان قدرة النظمة 

على تعدیل مستوی الرضا الوظیفی قدرة محدودة جدا. (الدلکی ۲۰۰۰م» ص ۱۳). 
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يلاحظ مما سبق أن الرضا الوظيفى ليس حصيلة عامل saly‏ أو بعد واحدء وإنما هو 
انعكاس لتفاعل عوامل متعددة تظهر على الفرد من خلال سلوكه تجاه عمله. سواء كانت 
المميزة له. من جنس وخبرة وعمرء وعرقء al‏ فيما يتعلق ببيئة العمل ممثلة بمحيطه ونظرة 
الجتمم للفرد أو العوامل التنظيمية من اجراءات وتنظیم العمل والاشراف والآجر 
والعلاقات مع الزملاء» والرساء» والسیاسات التی تحکم سلوك الأفراد. فباختلاف هذه 
السیاسات والعوامل تتشکل بيئة مؤسشة العملء ولا بد أن یکون لهذه Gall‏ آثار مباشرة 
القيادة والکافاة له تآثير ایجابی آو سلیی علی الروح العنوية للعاملین واندفاعهم نحو 
العمل» وحبهم agiigh‏ وانتمانهم للمؤسسة التی یعملون بها وسلوکياتهم تجاهها. فسلوك 
الانسان هو نتيجة تفاعلاته مع البيئة التی يعيش فيهاء وتاثره بالعوامل الاجتماعية 
والثقافية المحيطة بھاء ولکل مؤسسة بینه وطریقه تعامل خاصه يها تمیزها عن غیرها. 


أهمية الرضا الوظفی: 

من السلم به أن لرضا الأفراد أهمية كبيرة حیث یعتبر فی آغلب الحالات مقیاسا لدی 
فعالية الأداء واذا کان رضا الأفراد الکلی مرتفعا فإن ذلك سيؤدى إلى نتائج مرغوب فیها 
للمکافات التشجيعية أو نظام الخدمات (کشرودء «e Ao‏ صه (EY‏ 


ومن Gal‏ آخری فاٍن عدم الرضا بسهم فی التغیب عن العمل, والی كثرة حوادث 
العمل والتأخر عنه والدوران» أو ترك العاملین المؤسسات التی یعملون بها إلى مؤسسات 
آخری» ويؤدى إلى تفاقم الشکلات العمالية وزيادة شعاوی العمال من آوضاع العمل 
وتوجیههم لانشاء اتحادات عمالية للدقاع عن مصالحهم. كما أنه یتولد عن عدم الرضا 
مناخ تتظیمی غیر صحی (الخضرا» وآخرون ۱۹۹۵م» ص۲۹4 ). 


الزمن فى ظروف عدم الرضاء وفی سياق هذه النتيجة آورد (لیکرت) سبب ذلك بقوله: "إن 
الجمع بين زيادة الانتاج مقابل عدم الرضا فی آن واحد لا بد أن یؤدی إلى تسرب 
العناصر رفيعة الستوی فی النظمة» وتدنی مستوی منتوجاتها من العناصر البشرية فی 





الرضا الوظیفی لدی العاملین فی القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث میدانی) ۱ £r‏ 


مراجعة أدبيات البحث الفصل الثانی 








آن واحدء ومن ثم فإن ثمة Legi‏ من الاتفاق Gls‏ من آوضح الدلالات على تدنی ظروف 
العمل فى منظمة «Le‏ یتمثل فى انخفاض مستوی الرضا لدی العاملین. 

وتطرقت الحتیطی إلى توضیح آهمية الرضا الوظیفی حیث حددت عددا من الأسباب 
التى تدعو إلى الاهتمام بالرضا الوظیفی وعلی النحو الاتی (الحنیطی» ۲۰۰۰م. ص۱۷ ): 
أ - إن ارتفاع درجة الرضا الوظیفی يؤدى إلى ارتفا ع مستوی الطموح (gal‏ العاملین فی 


المؤسسسات الختلفة. 
ب - إن ارتفاع مستوی الرضا الوظیفی یؤدی إلى انخفاض نسبة غیاب العاملین فى 


ج - إن الأفراد نوی درجات La JI‏ الوظیفی الرتفع یکونون AST‏ رضا عن وقت فراغهم 
وخاصة مع عائلاتهم» وکذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة dole‏ 

د - إن العاملین الاکثر رضا عن عملهم. یکونون Jal‏ عرضة لحوادث العمل. 

ه — هناك علاقه وثيقة ما بين الرضا الوظیفی والانتاج فی العمل. فانه كلما كان هناك 
درجة عالية من الرضا أدى إلى زيادة الانتاج. 


فياس الرضا الوظیفی: 

تشير (دیفیز) إلى أن الاجراءات العنوية قد تبدو بسيطة تقتصر على إجراء مقابلة 
للعاملین والحصول على استجایاتهم وتقسیرها. ولکن الخبرة دلت على أن هذه البحوت 
جع نظاما معقدا. oly‏ ی aa‏ آو Jal‏ فی oda‏ الاجراءات بحد من صحة البحث 
وفائدته» ولهذا فإنه ینبغی العناية الكافية بتصمیم الاسئلة وصیاغتها» ومراعاة مدی 
sala E‏ وكدلك Rd Pegaso Leti‏ تی AN Maal, SSA‏ مسق PETE‏ 
اه (دیفیز؛ ۱۹۷۶ع: Lally .)۱۰۲-۱۰۱ ya‏ الوطیقی هو مقهوم نفسی nds‏ آنه 
غير ملموس حیث لا یمکن ding)‏ ومن الصعب وضع القیاس العلمی الوحد (gall‏ یقیس 
الرضا الوظیفی بشکل علمی cls‏ مما يصعب عملية قياس هذا الفهوم. 


هذا ویمکن الحصول على العلومات من شلال السژال عن العناصر التی تعتبر مهمة فی 
تحدید الرضا الوظیفی من خلال الاتصال الشخصی مع العاملین, أو من خلال العلومات 
d Eat‏ سعامت الس ےا التطفة oly ails‏ الخال eas‏ وا تایه ومرتة 
الانتاج. والانتاج المعيب: والغیاب. والتأخر عن العمل: وتقاریر الارشاد النفسی والتأمینات 
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والخدمات الشابهة. والنازعات» ونتانج القابلات للذین بترکون العمل أو تنتهی خدماتهم 

فى الوّسستة, وتقاریر الحوادث. والسجلات الطبيةء والاقتراحات وسجلات التدریب 

(الدلکی» ۰۲۰۰۰ ص۱۵ ). من هنا ظهرت عدة طرق لقیاس الرضا الوظیفی تتمحور حول 
السوال عن شعور الوظفین عن بعض العناصر التی تعتبر مهمة لتحدید مستوی الرضا 

الوظیفی. ومن aai‏ هذه الطرق ما یأتی: 

أ - طريقة تحلیل ظواهر الرضا الوظیفی: وهی آکثر طرق القیاس بساطة وانتشارا, 
حيث تعتمد على تحلیل aae‏ من الظواهر العبرة عن درجة رضا الوظف ومشاعره 
تجاه عمله ووظیفته» ومن هذه الظواهر التى تساعد على معرفه درجه الرضا 
الوظیفی: معدل دوران العمل, والتغيب» والتمارض. فقد آظهر تحلیل هذه الظواهر 
أن الأفراد الذین یبدون درجة عالية من الرضا الوظیفی لا يتجاوز غيابهم Y]‏ نسبة 
ضئلة. GS‏ أن انخقاض معدل دوران العمل بينهم بصورة لا یجدها بين الذين يبدون 
درحة منخفضة من الرضا الوظیفی. وهناك من بری أن من النتانج التی بمکن 
ترتیبها على دراسة هذه الظواهر وتحلیلها. إمكانية التنبق بالعوامل التی تدقع 
بموظف ما للاستمرار فى وظيفته أو تخلیه عنها. ومن مزایا هذه الطريقة دقه 
اللات وسهولة تصتیقها. والابتغاد عن التحیزء ولکن مشگلتهاً كين فى عده 
وجود وسيلة للتاکد من صحة البيانات: هذا بالاضافة إلى صعوبة تفسیر بعض 
البیانات (بدر. (VW MM ea MAY‏ 


ب - طريقة هیرزبرغ (طريقة القصة): تنسب هذه الطريقة إلى العالم النفسی 
(Frederick Herzberg)‏ وآخرین Lyon asa‏ قاتا للرضا الوظیفی على مجموعتین 
من الهندسین والحاسبین من فئة الادارة الوسطی. وتقوم هذه الطريقة على اجراء 
مقابلات شخصية لأفراد العینةء يطلب فیها منهم تذکر الاوقات التی کانوا پشعرون 
فیها بالرضاء والاوقات التی کانوا پشعرون فیها بالاستیاء خلال فترة معینةء وتذکر 
الظروف والاسباب التی كانت تودی إلى رضاهم gf‏ استيائهم» Sl‏ ذلك ایجابا gf‏ سلبا 
فی آدانهم. وقد أدى استخدام هذه الطريقة إلى استنتاج أن العوامل التی یؤدی 
وجودها إلى الشعور بالرضا الوظیفی. لا يؤدى غيابها إلى الاستیاء gf‏ عدم الرضا. 
وبالمقايل فان العوامل التی یؤدی وجودها إلى الشعور بالاستیاء أو عدم الرضا 
الوظیفی لا یؤدی Gabe‏ بالضرورة إلى حدوث الرضا الوظیفی. ومن الانتقادات التی 
وجهت هی أن العلومات القدمة من آفراد العينة الدروسة تفتقر إلى الوضوعية 
لاعتمادها على النظرة التقليدية والشخصية لأفراد العينة. )1983 (Frazer,‏ 
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ج - طريقة الاستقصاءات: تعتمد هذه الطريقة على استخدام نماذج استطلاع 
(استبانات) یتم تصميم عناصرها وصياغة فقراتها بالشکل الذى يخدم أهداف 
الباحتین. وذلك من أجل استطلاع آراء أفراد العينة المراد قياس رضاهم الوظيفى 
(بدرء ca MAY‏ ص ۱۱۲-۱۱۱) حيث يوزع الاستبیان على مجموعة من المبحوثين 
الذين يقومون بالتعبير عن رضاهم حول مجموعة من العناصر الوظيفية التى 
يتضمنها الاستبيانء وذلك باختيار الحالة المناسبة من المقياس التى تعبر عن مدى 
الشعور بالرضا نحو كل عنصر من تلك العناصرء ويكون مقياس الرضا متدرجا من 
راض جداء أو موافق بشدة. إلى غير موافق بشدة. وتتفاوت هذه النماذج من حيث 
البساطة والتعقيدء وذلك تبعا للغرض منهاء وطريقة معالجة البيانات التی يتم 
الحصول عليهاء والتى أصبحت تخضع للمعالجة بالأساليب الإحصائية والطرق الكمية 
التى تساعد فى الوصول إلى مؤشرات ومحددات كمية تبین مستوى الرضا الوظیفی 
ومؤشراته. (بدر» «e MAY‏ ص ص١١١-٤١٠).‏ ومن النماذج المعروفة فى هذا 
الصدد نموذج فروم آو نموذج بورتر الذى استهدف قياس رضا العامل عن وظيفته 
فى ضوء إشباعها لخمس فنات من الاحتياجات الإنسانية. وقد كانت طريقة 
الاستقصاءات من الطرق المبكرة التى استخدمت فى قياس الرضا الوظیفی, وثمة 
gila‏ قديمة ومعروفة لهذه الاستقصاءات. خصوصا ما يتعلق متها بقیاس الرضا 
الوظيفى Overall Satis fac tion‏ وفى وقتنا الحاضر تعددت الاستقصاءات مع 
تعدد الجوانب والأبعاد الكونة لهذا الرضاء وقد تکون هناك أسباب منطقية لاستخدام 
وتطبیق بعض النماذ ج النمطیه Standard‏ التعارف علیها والتی سبق استخدامها. 
ومن هذه الأسباب» أن تصميم هذه القاییس لیس عملية سهلة. بل تتطلب جهدا أو 
اغدادا خاضاء ویستعرق |عدادها بغض الوقت. Lol‏ الست الاخر فهو Ail‏ مهما SIS‏ 
مقیاس الرضا الستخدم. فسیتعذر دائما أن يحدد لنا هذا القیاس نقطة الصفر التی 
fas‏ من عندها فى قياس الرضا أو يحدد لنا النقطة التی يتحول عندها "الرضا" إلى 
"عدم الرضا" أو العکس, أو يحدد Ul‏ قیاسا مقبولاً لحدود الرضا. وآمام هذه 
الصعوية يصبح Jall‏ هو استخدام معايير للرضا تنطلق مما بحدده العاملون 
انفسهم. ویصعب ذلك باستخدام مقیاس واحد للرضا على نفس العاملین أكثر من 
مرة فی المؤسسة الواحدة. فیهذه الطريقة یمکن متابعة اتجاهات الرضا وملاحظة 
مؤشراته فى ارتفاعها وانخقاضها على امتداد فترة زمنية معینةء ومن الطبیعی تعذر 
هذه التابعه إذا تعددت هذه القاییس واختلفت فى کل مرة تقوم Yad‏ بهذا القیاس. 
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ومن مزايا هذه الطريقة ما يلى: سهولة تصنيف البيانات كميًاء وإمكانية 
استخدامها فى حالة العناية الكبيرة» وقلة التكاليف» وخصوية المعلومات. 

Li‏ عيويها فهی: احتمال إغفال بعض الجوانب المهمة فى الرضا الوظیفی» 
واحتمال التحیز فی الاجایات المقدمة من الستجسن. 

د — طريقة القابلة الشخصية (Interview)‏ وتقوم هذه الطريقة على مقابلة العاملین 
شخصیاء وتوجيه أسئلة مباشرة لهم لمعرفة درجة pala,‏ عن عملهم. وقد تكون هذه 
المقابلات رسمية أو غير رسميةء ومهيكلة أو غير مھیکلةء وتعد هذه الطريقة فعالة فى 
حالة المؤسسات ذات الحجم الصغير. ومن مزايا هذه الطريقة ما يلى: المرونة فى 
جمع البيانات أثناء المقابلة. وخصوية العلومات وتوافر الفرصة للحصول على 
معلومات إضافية أثناء المقابلة. أما عيويها فهى: التكلفة العاليةء واحتمال تحيز 
القایل» واحتمال تحیز المستقصى:وصعونة ترجمة المعلومات من الستقصی اأحيانا. 

ه - طريقة اللاحظة: تعتمد هذه الطريقة على ملاحظة سلوك العاملین آثناء العملء 
وتتصف هذه الطريقة بالرونة فی جمع العلومات, ولکن یعیبها مشكلة ترجمة بعض 
السلوکات الى معلومات تعبر عن رضا gf‏ عدم Ld,‏ العاملین» وتحیز اللاحظة, 
والكلفة العالية لهذه الطريقة. 

و - طريقة الواقف الحرجة: وهی الطريقة التی یتم من خلالها وضع الفرد فی الواقف 
الحرجة الرتبطة بالعمل فی مجاله للتعرف على الحلول المكنة لواجهة هذه الواقف؛ 
والتی بدورها ستحقق درجة رضا Uke‏ لدى الفرد عن العمل. 

Last‏ أن لكل طريقة من هذه الطرق مزایاها وعیویها مما يتطلب من الباحث الفاضله 

ہین هذه الطرق فی ضو الاعتبارات الآتية (عبدالخالق» ۰۱۹۸۲ ص۲۹): 

۱ - مدی ملاعمة الطريقة لجتمم ومفردات البحث. 

Y‏ - التسهیلات وا لامکانات GU‏ له باستخدام کل طريقة. 

Y‏ — درجة الدقة التی یسعی الیاحث لتحقيقها فی نتائٔج دراسته. 

£ — نقاط القوة والضعف التى تنطوی Yale‏ کل طرقة. 


ويشير النعیمی وآخرون إلى أن هنالك العدید من القاییس الخاصة بالرضا الوظیفی» 
بعضها یتسم بالبساطة ویقوم على توجیه سؤال محدد للعاملین لتوضیح انطباعاتهم عن 
وظائفهم, مثل: مقیاس لیکرت للرضا (Likert- Type Satisfaction Scale) pibol‏ 
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ومنها ما یتصف بالتعقید. ويعتمد على استخدام وسائل معيارية (قياسية) متخصصة 
fie‏ مؤشر وصف الوظيفة Job Descriptive index‏ ويين هذين المقياسين هنالك العديد 
من القاییس التی تتراوح بين البساطة والتعقید. ومن هذه المقاييس مقیاس هویوك .Hoppock‏ 
ومقیاس بریفیلد وروت Brayfield & a Rothe‏ ومقیاس کونین Kunin‏ ومقياس بورتر Porter‏ 
ومقیاس سمیث وآخرين Smith et al‏ ومقیاس ریزو وآخرین «Rizzo, et. Al‏ ومقباس 
وايز وآخرين «Weiss, et. Al‏ ومقیاس هاکمان ولولر «Hackman & a lawler‏ ومقیاس 
نیکولسن ۱10101567 (النعيمىء وآخرون. ۰2۱۹۹۵ ص۱۰۷-۱۸۵). تری روتاوسن 
(Rothausen,1994)‏ أن مقیاس وایز وآخرین الذی أطلق عليه اصطلاح استبانة مینسوتا 
للرضا الوظیفی (Minnesota Satisfaction Questionnaire)‏ هو آکثر مقاییس الرضا 
الوظیفی انتشارا. ویتضمن هذا القیاس عشرین Gale‏ من جوانب الرضا الوظیفی منها: 


Ability UtilizatiOn همه هو همم وم مھ می و‎ nnn ..... استغلال القدرات‎ Í 
Achievement ............. OE E CHO TT YE VOV TES QUIE ب — الانجاز . 5-بب‎ 
وات لفق قیاق توب اھ‎ 
Authority ام کچھ ها ا‎ e Feline eee RV اع‎ Va a aa د - السلطة مع همه عو ههام‎ 
Company Policies and Procedures ............... ه — سیاسة المؤسسة واجراءاتها‎ 
COIIpDensallOn و - الکافاة ———— اه امن مج اما هه هه مه لال م و‎ 
oc موی مه بش ممسسسی کون بو‎ ri o d P RR RR DR T زملاء العمل‎ — 5 
Independéló8 sco eem oen —MM ح - الاستقلالية‎ 
Job Security codice Ua ER یی‎ galley طت الامرق‎ 
Roopen TIN ہیس‎ AE qan ER ةي‎ i REED ی — التقدیر‎ 
Responsio eo ere nor ni ———— ك - السوولية وس‎ 
Supervision مه و او وی‎ Ne REN ERE ERA E الاشراف محا بح امه الا عا ل او‎ - J 
WV 6اطات‎ CORDON. eec eerte موی ی و وه موی‎ d) Cx al ue 


Job Descritpion Index فتشير الى أن مؤشر وصف الوظيفة‎ (Glick) جليك‎ Li 
من أكثر القاییس استعمالاً فی مقیاس الرضا الوظیقی» كما تشير إلى أن هذا القیاس‎ 
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سسببببببببببباالللللبب ب سح تسطممنیینیسسشہج سے 


1 — العمل Work‏ 
ب - الراتب Pay‏ 
ج — الترقیه Promotion‏ 
د - الاشراف Supervision‏ 
ه — زملاء العمل Co-worker‏ 


نتانج الرضا الوظیفی: 

Losie‏ تسعی النظمات إلى Blast!‏ على مستوی مرتفع من الرضا الوظیفی لدی 
موظفیها. لا تسعی الى تحقيق هذا الهدف ass‏ ذاته: وانما لعلاقه الرضا الوظیفی ببعضص 
سلوکیات العملء» وهناك العدید من العوامل التی لها علاقة بالرضا الوظیفی. من هذه 
العوامل الاتی: 


أولاً: العلاقة بین الرضا الوظیفی والاداء: 


إن الاهتمام بالرضا الوظیفی من قبل النظمات ومدیریها واصحابها sla‏ من الاعتقاد 
بأن العاملین الراضین AST‏ إنتاجًا من غير الراضين» وقد حمل GES‏ وباحثو مدرسة العلاقات 
الانسانية فی الادارة لواء هذه الفكرة وقاموا بتأکیدها وتبریرها فی کتاباتهم وبحوتهم. 

وقام هؤلاء الکتاب بتقدیم العلاقة بين الرضا والأداء باعتبارها علاقة سببية بين الرضا 
کمتغیر سببی. والأداء کمتغیر SY)‏ أو النتيجة» ویرروا ذلك بان الفرد الذی يرتفع رضاه 
عن ala dhe‏ حماسة للعمل 313535 اقباله عليهء كما يزداد امتنانه للمنظمة التی يعمل بها 
فترتفع بذلك إنتاجيته وآداوه. آما الفرد الذی ينخفض رضاه عن عمله فان حماسه لهذا 
العمل بقل ویقل تبعا لذلك اقباله عليه وامتنانه لنظمته فیقل نتيجة لهذا انتاجه وآداژه. 
(عاشورء ۱۹۸۳ ص (£E-EY‏ غير أن الأبحاث اللاحقة لم تثبت بشکل قاطع وجود علاقه 
إيجابية بين الرضا الوظیفی وبين الأداء والانتاجية» حیث بینت أن هذه العلاقة هی علاقه 
ضعيفة» بل إن البعض ذهب إلى ما هو أبعد من ذلكء حيث افترض أن العلاقة هى عكس 
ما هو سائدء أى: ان الأداء یوّدی إلى الرضا الوظیفی» وقد وضح بورتر ولولر هذه العلاقة 
LS‏ بلی: "اذا افترضنا ان الکافاة تسیپ الرضاء وفی بعض الحالات يؤدى الأداء للحصول 
علی الکافات. اذن من المکن أن تکون العلاقة التی وجدت بين الاداء والرضا الوظیفی قد 
نتجت يسيب عامل ثالث وهو المكافاة. باختصار الأداء الجید بمکن أن یؤدی الى الحصول 
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على المكافاة والتی بدورها توّدی إلى الرضا الوظیفی. ومن ناحية أخرى اذا كانت الکافات 
غير متناسبة مع مستوی آداء الفرد فان عدم الرضا یمیل إلى الظهور". من هنا يمكن القول 
بأن الرضا Y‏ يفسر تحسن الأداء وانما یؤدی إلى تحسن الرضا (Staw, 1983, p92)‏ 
ویوضح الشکل رقم (V)‏ هذه العلاقة. | 






مکافات داخلية ۱ 


Intrinsic | — 


Extrinsic 


الشکل رفم (۱) نموذج علاقة الأداء بالرضا 
Source: Barry M Staw: Psychological foundations, of organizational Behavior 1983‏ 


ویشیر ستو (Staw)‏ إلى أنه على الرغم من اقرار علماء الاجتماع بعدم وجود علاقة 
قویه بين الرضا الوظیفی والاداء. إلا آن ذلك لم يثنهم عن محاولتهم إلى التوصل إلى عامل 
راض ومنتج فى الوقت نفسه. لقد حاولت النظريات العديدة خلال الثلاثين Gle‏ المنصرمة, 
الوصول إلى حالة يتحقق فيها مستوی عال من الرضا والانتاجیةء كما يشير إلى أن جميع 
النظريات التى تناولت هذا الوضوع. تقوم على افتراض مباشر أو غير مباشر بأنه يمكن 
التوصل إلى عالم يجمع بين الإنتاجية والرضا الوظیفی» وركزت بعض هذه النظريات على 
كيفية زيادة الرضا الوظیفی, وافترضت أن الزيادة فى الأداء ستتحقق بعدها. وركز 
بعضها AY!‏ على زيادة الأداء. وافترضت أن الرضا سيتحقق بعد ذلك. بينما ركزت فئة 
أخرى من النظریات على ضرورة إجراء بعض التغييرات الجوهرية فى المؤسسات التى 
سيكون نتیجتھا تحقيق الرضا والانتاجیة )1983 (Staw,‏ 
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أدى هذا التناقض فی نتائج الأبحاث حول هذه العلاقة إلى اعتبار البعض أنه لا توجد 
علاقة ہین الأداء وبين الرضا الوظیفی, ودعا إلى وقف البحث فی هذا الجال. إلا أن بعض 
الباحتین اقترح البحث فی احتمالية وجود بعض التغیرات التی تتوسط العلاقه بین الرضا 
الوظیفی والأداء. وقد بینت الدراسات التى بحثت فى هذا الوضوع أن هناك بعض 
التغیرات التی تتوسط هذه العلاقة مثل موقفية المكافأة. واحترام الذات, وضغط العمل, 
وضغط الوقت. ۱ 


بمکن تفسیر ضعف العلاقة بين الأداء والرضا الوظیفی بعجز أو قصور بعض مقاییس 
الأداء. حيث إن کثیرا من الوظائف لا توجد لدیها مقاییس Gib‏ وموضوعية لقیاس الأداء 
لذلك تستخدم القاییس الشخصية Subjective‏ من قبل الرؤساء والشرفین. سيب Al‏ 
ریما يعزى ll‏ ضعف العلاقة هو أن أداء الأشخاص قد يكون مرتبطًا بأداء موظفين 
آخرین, ويإنتاج تكنولوجيا أو Ui‏ معینةء أى: إن محاولة العامل لتحسين الأداء تعاق من 
قبل أسباب خارجية )1991 (Organ and Baleman,‏ 

على الرغم من هذا التناقض فى نتائج الأبحاث والاعتقاد العام السائد یضعف العلاقه بین 
الرضا الوظیفی والأداء» الا أن النظمات ما زالت تهتم بهذا الوضوع. یعود السبب فی ذلك 
إلى أن تعريف الأداء له معنى أوسع وأعمق من عدد الوحدات النتجة ونوعیتها» فقد یمتد 
تعريف هذا المفهوم ليشمل أشكالاً مختلفة من سلوکیات المواطنة Citizenship Behanior‏ 
مثل: مساعدة الزملاء فى انجاز العمل» إرشادهم إلى الطريقة الصحيحة فى آداء العمل 
التحدث بشكل إيجابى للآخرين عن النظمة, عدم التذمر عند حصول أخطاء من الدیرین 
قبول الأوامر برضا تام. الحماية والحفاظ على ممتلكات المنظمة ...إلخ. هذه السلوكيات 
تساعد على انجاز أهداف المنظمة وتحسين الأداء ومن الصعب قياسها بشكل وحدات gl‏ 

العلاقة بين هذا السلوك والرضا الوظيفى علاقة واضحة وقوية» لذلك ينبغى تحديد المعنى 
المقصود بالأداء عند دراسة العلاقة بين الرضا الوظیفی والأداء( 1991 (Steer and Porter,‏ 
وقد ثبت أن المديرين يهتمون بسلوكيات المواطنة عند تقييمهم لموظفيهمء Sls‏ أهمية هذه 
السلوكيات على الأقل تعادل أهمية المقاييس الموضوعة للانتاجية. 


يمكن القول إن الفكر الإدارى الذى تناول علاقة الرضا الوظيفى بالأداء قد خلص إلى 
sé‏ اتجاهات رئيسةء. هی (بدر» ۲ص ۱۵۷-۱۵۱ ): 
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الاتجاه الأول: 


يرى آصحاب هذا الاتجاه أن الرضا الوظیفی الرتفع أو الروح العنوية العالية لدى 
العاملین $45( الی sab)‏ الآداء وهذا الاتحاه Ja‏ رأى آصحاب الدراسات —- cb‏ 
تجارب هوتورن» وحاولت الترکیز على العلاقات الانسانية فى العمل, والاهتمام بمشاعر 
العاملین وإشباع حاجاتهم المادية والمعنوبةء ايمانا Ap‏ بان ذلك سبودی Ti‏ رضا 
العاملین وزيادة |نتاجیتهم. ویتفق هذا الرأى مع نظرية کل من ماسلو وهیرزبرج ومکلیلاند. 
الاتجاه الثانی: 


یتلخص رای أصحاب هذا الاتجاه فی أن العلاقة بين الرضا الوظیفی والأداء» تکون 
موجودة وصحيحة أحياتاء وغير موجودة أحیانا آخری, فقد لوحظ فی بعض الأحيان أن 
حالة eA‏ الرضا عن طریق استخدام الضغطء والتهديد: والاأسلوب الدكتاتورى فى الادارة. 
الاتجاه الثالث: 


يرى أصحاب هذا الاتجاه أن الرضا الوظیفی یتحقق نتيجة الأداء العالی التبوع 
بعوائد ايجابية مثل الأجرء والترقيةء والعلاقات الطیبةء فى حالة ادراك العامل أن هذه 
العوائد مرهونة بمستوی معين من الأدا.. ویتفق هذا الاتجاه مع نظرية فردم فى التوقم. 
وأيضا مع (slo‏ بورتر ولولر. 

ویتضح من خلال الاراء ونتائج الدراسات. التی سبق ذکرها حول علاقة الرضا 
الوظیفی بالأداء أن هناك تباینا فی الآراء والاتجاهات: 3l‏ بری البعض أن هناك علاقة 
ايجابية بین الرضا الوظیفی والأدا» وهذا یعنی أن ارتفاع مستوی الرضا الوظیفی 
سیوّدی إلى ارتفا p‏ مستوی الاداء. وبری آخرون بان العلاقة بين الرضا الوظیفی والاداء 
ليست علاقة dibs‏ وإنما توجد علاقة غير مباشرة بينهماء وتتضح هذه العلاقة من خلال 
دور الرضا الوظیفی فى تخفیف الظواهر السلبية فی العمل. مثل التأخرء والغیاب, وترك 
«foal!‏ وانتشار الجماعات غير الرسمبة فی العمل, ودوره فی Sabi‏ التعاون بين العاملین 
والتزامهم واندماجهم فی العمل. وتری Ga‏ ثالثة أن العلاقة بين الرضا الوظیفی والأداء 
ضعيفة» Gly‏ التوصل إلى هذه العلاقة یکون بطريقة صعبة ومعقدة. 


. سا ہیں 
وبحث من قبل الباحتین. 





of‏ الرضا الوظيفى لدی العاملین فی الفطاع الصحی فى مدینه الرباض (بحث میدانی) 


الفصل الثانی مراجعه أدبيات البحث 


ثانيًا: علاقة الرضا بالروح العنوية: 

هناك aae‏ من العطیات التی شاع استخدامها للتعبير عن المشاعر النفسیه التی 
بشعر بها الفرد تجاه عمله» فهناك الروح العنوية «Morale‏ والاتجاه النفسی نحو العمل 
«At titude towards Job‏ وهناك الرضا عن العملء وهذه المصطلحات - وان اختلفت 
تفصیلات مدلولاتها - تشیر بصفة dole‏ إلى مجموعة الشاعر الوجدانية التی یشعر بها 
الفرد (عاشوزء MAY‏ صن ۱۳۹-۱۳۸ ). 


ويميل الباحشون إلى تبنی وجهة النظر التی تری أن مفهوم الرضا الوظیفی, يرتبط 
بمفهوم الروح المعنوية» وأن الرضا الوظیفی هو أحد مکونات الروح العنوية. فالروح 
العنوية تعرف بالجو العام الذی يسود المنظمة: والناتج عن اتجاهات الأفراد وآراتهم 
بالظروف الحيطة بالعمل, وتعبر الروح العنوية عن الحالة النفسية والذهنية والعصبیه 
لأفراد الجموعة. والتی تحکم سلوکهم وتصرفاتهم وتثر فيهاء وتؤكد رغبتهم فی التعاون, 
ویمعنی آخر ان الروح المعنوية مصطلح عام تسیر الى محصلة الشاعر Feelings‏ 
والاتجاهات Attitudes‏ والعواطف Sentiments‏ التی تحکم تصرفات الأفراد. فکما أن 
الصحة تشير إلى الحالة الجسمانية للفردء فإن العنوية تشیر إلى الحالة النفسية والذهنية 
EGR‏ 


وينظر البعض إلى الروح العنوية من خلال المنظور الفردی, إذ إن هذا الفهوم یربط 
بین الروح العنوبه للفرد واحتیاجاته. ومدی اشیاعها. ومسدوی AS‏ الفرد مع الييئة 
والعمل, أما النظور الجماعی حيث تحدد الروح العنوية فى تعبير جماعىء وترتكز على 
القيم الاجتماعية أكثر من ارتكازها على القيم الفردية (فھمیء ca MA‏ ص۲۰۱-۲۰۰). 


لقد تباینت وجهات نظر الباحثين وعلماء النفس والادارة حول مفهوم الرضا الوظیفی 
والروح المعنويةء الا أن مفهوم الروح العنوية ينظر إليه على أنه أكثر شمولا من الرضا 
الوظیفی, Gis‏ الرضا الوظیفی هو أحد مکونات الروح العنوية, وآن هناك من اعتبر الرضا 
الوظیفی مرادقًا للروح العنوية. وأن البعض الآخر یمیل إلى الفصل بين هذين الفهومین. 


هناك صعوية فی التفریق بین مفهوم الرضا الوظیفی ومفهوم الروح المعنوية؛ والعوامل 
المؤثرة فى الرضا الوظیفی والحالة العنوية. وتری (العیسی. ۱۹۹۲م) أن القصود بالروح 
العنوية تلك الروح أو المزاج السائد بين جماعة من الأفراد الذين يتميزون بالشعور بالنقة 
فى الجماعة» ويثقة الفرد بدوره فى الجماعة. كذلك الشعور بالولاء تجاه الجماعة 
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والاستعداد من أجل تحقیق آهدافها. TE‏ المعنوية تشير إلى العلاقات الانسانية سن 
آفراد الجماعةء كما تشير إلى علاقة الأفراد بالقادة والاحساس بالرضا عن أنفسهم وعن 
عملهم» وهی تری كذلك أن الروح العنوية هى الجانب الآهم فی تشکیل الرضا الوظیفی 
لان الامر یتعلق بالجانب الانسانی والعلاقة الانسانية» والتی تعرفها دیفز بالنقاط )259 

۱- الترکیز على الأفراد. 

۲- أن الأفراد یعملون فی جماعة. 

GI -۳‏ 8 وتوجبه دافعیة الأفراد. 

-٤‏ دافعية الأفراد وتستلزم تنسیق العمل والتعاون. 

-٥‏ إشباع الحاجات بطريقة مؤثرة ومتمرة. 

ÉG‏ العلاقة بین الرضا الوظیفی وا لانصاف: 


إن الإنصاف Equity‏ قيمة حضارية تستلزم أن یعامل الناس على قدم الساواة کبشر. 
oly‏ تكون لهم حقوق وامتيازات وعليهم واجبات متساوية مع آقرانهم» ويرتبط بفكرة 
الإنصاف فكرة المساواة والعدالة. ومن أجل تأكيد الثقة بالمساواةء فإن العاملين يميلون 
إلى معارضة المحاباةء والامتيازات الشخصية. كما يميلون إلى تحييد نظام الحوافز المبنى 
على أساس الانجاز (دیفز «e VÉ‏ ص۲۲). 

وترتبط قضية العدالة بكل آنوا ع الکافات النفسية والاجتماعية والاقتصاديةء ويعد 
الفرق بين ما يتوقعه الفرد من عمله وما يحصل عليه فعلاً من ذلك العمل Sale‏ هاما يؤثر 
على درجة الرضا التى يشعر بها الفرد تجاه عمله» ومن ثم فإن الفارق بين العائد 
المنصف - فى تصور الفرد - والعائد الفعلى يرتبط عكسيًا مع درجة الرضا عن العمل, 
فكلما زاد الفرق قل الرضا عن العمل (عاشورء a MAY.‏ ص۱۸۱). 

إن أساس نظرية الإنصاف هو أن الشخص يقارن نسبة المدخلات إلى العمل, مع ما 
يجنيه من هذا العملء فإذا كانت النسبتان غير متساويتين فإنه سيحاول تقليل التفاوت بينهما. 


رابعا: علاقة الرضا الوظيفى بالعقد النفسى: 


بمکن تعريف العقد النفسى Psychological Contract‏ بأنه اتفاق غير مكتوب بين 
المنظمة وجمیع العاملین فيها (Schein, 1970, p79)‏ فالنظمة تتوقع أن sags‏ أعضاؤها 
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على رأس عملهم خلال ساعات معينة من الیوم. وتهتم كذلك بكمية ونوعية عمل العاملین؛ 
ویانتمانهم لهاء ولکی ترضی النظمة عن العاملین» فعلی العامل أن یلبی توقعات النظمه 
إلى درجة معينةء وبعبارة آخری فان للمنظمة متطلبات معينةء وعلی الفرد تلبية هذه 
التطلبات اذا ما أراد لعلاقته الجيدة بمنظمته أن تدوم. 


وبالمقابل فإن للفرد توقعات معينة من النظمة. فیمکن أن تتوقع الحصول على الخبرة 
GLY,‏ والتقدم فی العملء ویمکن أن یتوقع MAS‏ فرصة التعرف على آناس آخرین» وتکوین 
صداقات. وبناء علاقات اجتماعية. Sly‏ يكود الفرد راضیا وعاملا منتجا ومستمرا فى 
النظمة فعلی النظمة تلبية توقعات الفرد (Harvey & Brown, 1976, p6)‏ 


فعندما يلتحق الوظف بمنظمة معینةء يرتبط معها بعقد نفسی, وبآخر اقتصادی؛ وهو 
بطالب آکثر من مجرد العائد الاقتصادی بمكافأة عن انتاجه وولائه لنظمته» فهو یبغی 
الآمن والاستقرار والعاملة کانسان له كيانه من قبل منظمته وزملاء العمل (Co-workers)‏ 
p Lus] Gag,‏ احتیاجاته وتوقعاته, وإذا اهتمت النظمة بتحقیق العقد الاقتصادی فقط 
دون الاهتمام بالعقد النفسی فان الوظف يفقد اهتمامه بعمله. ویحاول إذا ما أتيحت له 
الفرصة الانتقال منها إلى منظمة آخری یحقق فيها توقعاته النفسية والاقتصادية 
(Devis a Newstrom, 1985)‏ فمن الضروری اذن أن یتعرف الدیر على آهداف الفرد 
الشخصية: ویساعده على تحقیقها بعد خلق عملية توافق بینها وبین آهداف الجهاز 
الاداری» ويذلك یحس العاملون أن تحقیق أهداف الجهاز هی تحقیق لاهدافهم» فمعظم 
الناس لدیهم دوافع للنمو الشخصی اذا آعطوا ال مناخ الصحی الذی یخلق لدی العامل 
شعورا بتحمل السوولية ویدفعه للانجاز. 
Cali‏ علاقة الرضا الوظیفی بالدوران الوظیفی: 

هناك عدة آنوا ع من الدوران الوظیفی مثل الوفاة. الفصل, التسریح. ترك العمل 
الطوعی ... gl!‏ الا أن الدراسات التی درست الدوران الوظیفی اقتصرت على دراسة ترك 
العمل الطوعی من قبل العاملین» ومعظمها يشير إلى إمكانية استخدام الرضا الوظیفی 
کمتغیر مهم للتنبؤ بالدوران الوظیفی» حیث تکون العلاقة بین الرضا الوظیفی والدوران 
الوظیفی علاقة عكسية: أى: إن الموظف الذی یشعر بعدم الرضا یتجه إلى Gall‏ فى ترك 
العمل SST‏ مق الوظف sgl Stl‏ 
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کے 

إلا آنه على الرغم من الاعتقاد الثابت حول طبيعة العلاقة بين هذين المتغيرين فان 
البحث فى هذا الموضوع اتجه نحو دراسة الدوران الوظيفى على أساس أنه عملية 
انسحاب تتكون من عدة قرارات وليس قرارا مباشرا. بذلك تحول البحث من دراسة 
العلاقة المباشرة بين الرضا الوظيفى والدوران الوظيفى إلى دراستها من منطلق أنها 
علاقة غير مباشرة تتوسطها Bae‏ متغيرات (الدلکی» ۲۰۰۰م» ص (M‏ 

نتيجة للبحث فى هذا الوضوع ظهرت gila Bae‏ توضح عملية الانسحاب من العمل 
وقد ساهم ظهور هذه النماذج فى تعزیز التوجه نحو دراسة الدوران الوظیفی على أساس 
أنه عملية انسحاب ولیس كما هو سائد على أنه قرار مباشر. آشهر هذه النماذج هی تلك 
التى وصفها مويلى وزملاوه. ويوضح الشكل رقم (Y)‏ هذا النموذج. 





age - tenure 


شکل رقم Y)‏ ( نموذج موبلی للدوران الوظیضی 
Source: W.H.,Mobley, S.D., Horner and A. T Hollingsworth‏ 
"An Evaluation of Precursors to Hospital Employee Turnover"‏ 
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ویفترض هذا النموذج أن العلاقة بین الرضا الوظیفی والدوران الوظیفی علاقة غير 
مباشرة, وانما تتوسطها عدة متغیراتء كما پفترض النموذج أن عملية الانسحاب تسیر 
وفق التالی: السن ومدة الخدمة توّدی الى الرضا الوظیفی» احتمالية العثور على بدائل 
مقبولة ومستوی الرضا يؤدى إلى التفکیر بالاستقالة, التفکیر بالاستقالة يؤدى إلى all‏ 
للبحث عن بدائل» والتی توّدی إلى وجود النية للاستقالة أو البقاء تؤدى هذه النیه إلى 
اتخاذ القرار النهائی بالبقاء أو الاستقالة. 


خلاصة القول ان العلاقة بین الرضا الوظیفی والدوران الوظیفی علاقة متينةء وإنها 
علاقة عكسية الا أن هذه العلاقة علاقة غير مباشرة, وإنما تتوسطها Bae‏ متغیرات. 


سادسنا: علاقة الرضا الوظیفی بالتغیب عن العمل: 


الاعتقاد السائد حول طبيعة العلاقة ہین الرضا الوظیفی والتغیب عن العمل هو أن هذه 
العلاقة علاقة عكسية. آی: ان الوظف الذی بشعر بعدم الرضا الوظیفی يميل إلى التغیب 
عن عمله آکثر من الوظف الراضی )1988 (Saal a Knight,‏ غير أن نتائج الابحاث اللاحقة 
لم تدعم جمیعها هذه العلاقة. حیث أعطت هذه الأبحاث نتائج متضاربة حول طبيعة هذه 
العلاقة. فالبعض وجد أن هناك علاقة عكسية بین الرضا الوظیفی والتغیب عن العمل: 
والبعض الآخر وجد bi‏ لا علاقة بین هذين التغیرین. وقد اقترح بعض الباحئین أن هناك 
متغیرات وسطية غیر مکتشفة قد تفسر هذا التضارب قى النتائج» وقد بینت دراسة Sujal‏ 
اتقسير هذا التضارب قى التتائع أن صفر حجم Tall‏ واللجوء إلى استخدام مقاییس 
مختلفة لقیاس الرضا الوظیقی والتغیب عن العملء قد تفسر هذا التضارب. GS‏ أن dash‏ 
الدراسة Lad‏ يتعلق بطبيعة العلاقة بين الرضا الوظیفی والتغیب عن العمل آتت منسقة مع 
الاعتقاد السائد بان هذه العلاقة علاقة عكسية )607 (Scott and Taylor, 1985, p‏ 


: Job Satisfaction Theories نظریات الرضا الوظیفی‎ 


قبل أن نبداً بعرض نظریات الرضا الوظیفی يجب أن نفرق هنا بين مفهومی الرضا 
الوظیفی وبين دافعية العمل, والفرق بین الفهومین یقع فى علاقة کل Legis‏ بالسلوك, فالدافع 
هو السبب الباشر للسلوك. آما الرضا فليس سببا له. فالمكافأة یمکن أن تشبع olala‏ 
عند الفرد لکتها لا تستقیر دافعية بالضرورة الا إذا كان سلوکه ضروریا للخصول على 
المكافأة. وأهمية الدافع فی السلوك كانت هی ا بدا الذی استندت عليه نظریه الدوافع 
والرضا الوظیفی. Lady‏ يلى عدد من النظریات التی حاولت تفسیر أو شرح الرضا الوظیفی 
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بعضها لیس ob bi‏ للرضا الوظیفی فحسب, وإنما یمکن أن تعتبر نظریات الدوافع أيضا . 
إلا أن لهذه النظریات تطبیقا فى مجال الرضا الوظیفی, ویمکن استخدامها لتفسيره» وهی: 
أ - نظرية الادارة العلمية: 


قد كان فريدريك تایلر (F.Taylor)‏ من آوائل الهتمین بدراسة السلوك الانسانی فی 
العمل 3I‏ قام منذ مطلع هذا القرن بوضع نظریته الادارة العلمیةء التی کان الهدف منها 
تحقیق الکفاءة والفاعلية فى إدارة أنشطة العمل (العدیلی» ۰۱۹۸۶ ص۰)۳۰ حيث بنی هو 
وآتباعه تقریر الآجور الأساسية والاضافية على نوع العمل الطلوب ومستویات آدانه, 
والزيادة التى یمکن أن يحققها العامل. فإذا زادت الانتاجية أمكن لكل من الادارة 
والعاملین أن یجنوا الفوائد فیحصل الطرف الأول على مزید من CLM‏ ویحصل الطرف 
الآخر على مزيد من الأجور. وینی تايلور نظریته الدوافع مع الادارة على اساس مادی 
بحت. وکان الافتراض الذی اعتمدت عليه هذه النظرية هو أن العاملین بقدرون الحوافز 
ا مادیة أكثر من غیرهاء وهم مستعدون للعمل بجد للحصول على الکافات الالية 31 انهم 
یعطون JUI‏ آهمية أكثر من الکافات الاخری. اذ تری هذه النظرية أنه كلما ازداد أجر 
العامل ازداد الرضا وتهسن AS‏ 
ب - نظرية العلاقة الإنسانية: 


وجهت هذه النظرية اهتمامها إلى العنصر البشرى واعتبرته أهم العناصرء والانسان 
کمدخل معقد له تأثیره على الأداء لخي وان دوافع العمل لا تنحصر حول الأجور 
والمكافآت ا مادیة فحسب. لکن هناك حاجات نفسية واجتماعية عند العاملین أهمها احترام 
النفس, وتاکید الذات واحترام الآخرین, وإن اانسان لا یمکن التعامل معه ALS‏ بل انه 
. یتاثر بالجماعات ويسلوكياتهم التی یتفاعل معهاء وإن الاتجاه الدیمقراطی فى معاملة 
الوظفین کفیل بأن يحقق لهم الناخ الملائم للعمل, حیث.تشبع حاجاتهم لاحترام الذات 
والتقدیر» مما یجعلهم یشعرون بالرضا وارتفاع الروح العنوية» الأمر الذى یفضی إلى 
sab‏ الانتاجية. 


:Maslow's Hierarchy of needs الاحتیاجات ماسلو‎ alu ج — نظرية‎ 


تعد نظرية إبراهام ماسلو من AST‏ نظریات الدافعية شیوعا, وتقوم على افتراض أن 
على مبدآین آساسیین: 
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- أن احتیاجات الفرد مرتبة ترتیبا تصاعدیا على شکل سلم بحسب آولویتها للفرد. حيث 
انه كلما تم اشباع احتیاج من هذه الاحتیاجات انتقل الفرد إلى الاحتیاج غير الشبع 
الذی يليه فی التنظیم الهرمی لسلم الاحتیاجات. كما فى الشکل رقم (Y)‏ 






- = = m 


حاجة تحقيق الذات 


حاجة التقدیر والاحترام | 


شکل رقم (Y)‏ هرم (Maslow)‏ لتدرج الحاجات 
Source: Robert p. Vecchio: organizational behavior, Orland, Florida, Harco.1991‏ 


- أن الاحتیاجات غير المشبعة هی التی تؤثر على سلوك الفرد. آما الاحتیاجات الشبعه فلا 

تؤثر esL. T‏ الفرد. ومن نم ينتهى دورها فى عملية الحفز. وقد صنف (Maslow)‏ 
-١‏ الاحتیاجات الفزيولوجدية: 

وهی الاحتیاجات الأساسية لحياة الانسان والتی ترتبط GaSb‏ البیولوجی 
الفرد واستمراریته فی الحياة. وهی فى رأى ماسلو آقوی الدوافع لدی الفرد والتی لا تعمل 
الاحتیاجات الأخرى الا بعد إشباعهاء M‏ من غير العقول أن يفكر الشخص بتحقیق ذاته 
أو بالحب أو بالأمن وهو لا یجد لقمة العيش أو Ul‏ ليشرب. qel)‏ ٥۵ء‏ ص۱۲ ) 
۲- الاحتياجات الأمنية: 

وتتمثل هذه الاحتیاجات فى محاولة تأمين حداة الفرد وحمايتها من أية أخطار قد تحدق 
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الحصول على أنواع التأمين الختلفة» کالتأمین الصحىء والتأمین ضد البطالة والشيخوخة 
وغیرها. واعتمادا على هرمية ماسلو للاحتیاجات فان هذه الاحتیاجات لا تبدأ بالظهور إلا 
بعد إشباع الاحتیاجات الفزیولوجية بشکل جيدء عندها يبدأ الفرد يفكر بالحاجات الأعلی. 
(رضوان» ۱۹۹۶م».ص۲۰) 
-Y‏ الاحتیاج إلى all‏ والانتماء: 

وتتمتل هذه الاحتیاجات فی الرغبة فی التعاطف والحب والترابط والصداقة واقامة 
العلاقات مع الآخرين وهی الحاجات الاجتماعية وعدم إشباع هذه الحاجات تنتج شخصا 
منعزلاً متوترا. (رضوان» ۰۱۹۹۶ ۲۱) 
-٤‏ الاحتیاج إلى الاحترام والتقدیر: 

وتتمثل شد ٹ الاحتیاجات فى رغبة الفرد فى اعتراف الاخرین digas‏ ویآهمیته, وفى 
تكوين صورة إيجابية عن نفسه» وآن تكون له مكانة اجتماعیة مرموقة. واشباع احتياج 
الاحترام يقود إلى الإحساس TIL‏ بالنفس والقوة والأهميةء ويمكن إشباع احتياج التقدیر 
0— احتياج تحفيق الذات: 


ویظهر احتياج تحقیق الذات بشکل کبیر حسب هرمية ماسلو بعد إشباع الاحتیاجات 
الآخری, وتظهر فی رغبة الفرد فى تحقیق ما يتلام مم قدراته وطاقاته من انجازات 
تسعده شخصياء كالوسيقي الذی يحقق GIS‏ من خلال الوسیقی, أو الفنان الذی بحقق 
ذاته من خلال lag!‏ (رضوان» «e MAE‏ ۲۱) 


ووفقا لهذه النظرية فان الاحتیاج الذی یدفع الفرد للعمل هو الاحتیاج غير الشبع» وإن 
الاحتياجات تتسلسل بناء على هذا التقسیم» فالاحتياجات الفزيولوجية هی التى تقود 
الدوافع للعمل» حتى إذا آشبعت أو قاربت على الإشباع يظهر الاحتیاج إلى الأمن فتعود 
الدواقع للعمل» وهكذا حتى یتم إشباع احتياج تحقیق الذات. 

ومن الملاحظ أن هذه النظرية تقدم Lele GLb!‏ مبسطًا لفهم تدرج الاحتیاجات» ورغم 
أهمية شلد النظرية انها تواحه العديد من الانتقادات منها: 
- إن التسلسل الهرمى للاحتياجات فى هذه النظرية يفترض أن الأفراد يدركون هذه 

الاحتیاجات. والأهمية النسبية لکل منها بشكل متساوء وبغض النظر عن بيئاتهم الختلفة. 
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- لیس بالضرورة أن یتسلسل الأفراد فى إشباع احتیاجاتهم وفق هذا التسلسلء وآن 
ینتقلوا من |شباع احتیاج آکثر GUI‏ إلى احتیاج أقل إلحاحًا وأكثر رقیا فى سلم 
الاحتیاجات» فبعض الأشخاص قد یسعی إلى إشباع الاحتیاجات العاطفية قبل إشباع 
احتياجات الأمن. ویعضهم يسعى لاشباع احتياج الاحترام والتقدير قبل إشباع احتياج 
الحب والعاطفة. 

- لا يختلف الأفراد فی ترتيب احتياجاتهم التى يريدون إشباعها فحسب. وإنما يختلفون 
أيضا فى درجات الأهمية أو الأوزان التى يعطونها لكل g Lial‏ منهاء فبعض الأفراد 
يعطى أهمية آکبر لإشباع احتياجات تحقيق الذات من إشباع احتياجات الأمن. 
وبری الحناوی وسلطان «a VV)‏ ضن15١-+؟1):‏ 


- أن بعض الأفراد قد يصر على الزید من الاشباع لاحتیاج أشيع بالفعل, وهذا یتناقض 
منه مباشرة. 

- لم توضح النظرية حجم الاشباع الذى یتم عندها الانتقال للاحتیاج الأعلى وإنما 
للانتقال الى الاحتياج الأعلى فی حين لا تکون ۰۰/ مرضية لغیرهم. 

د — نظرية العاملین لهیرزییر غ :Herzbergs Two-factor Theory‏ 


التنظیمبه سیوّدی - إشباع احتياحات العاملین وان محتوى العمل له sul’ pl‏ 
الاش وشم طن patted‏ ال i‏ العمل هلول 1۵ Cig‏ 


لقد طور هيرزيرغ نظريته بناء على الأبحاث التى آجراها على مجموعة من الدیرین من 
الهندسین والحاسبین محاولاً فهم شعورهم حول الأعمال التى یؤدونھاء ودرجة رضاهم 
والعوامل الدافعة لذلكء وهی مشابهة بشکل کبیر لنظرية ماسلو» وبنیت علیها إلى حد كبيرء 
وقد بينت هذه النظرية أن العوامل المؤثرة فی بيئة العمل هی التی توّدی إلى القناعه 
والرضا بالعملء وساوت بين عوامل الرضا والدوافع. وتقوم هذه النظرية على بعدين من 
العوامل هما )10-13 (Quick, 1985, pp‏ 
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-١‏ بعد الدافعیه Motivators‏ ویشمل: 

- الانجاز Achievement‏ : یقصد بها الانجاز الناجح للعمل, أو نتائج العمل. 

- تقدیر بالانجاز Recognition of Achievement‏ يقصد به call‏ والثناء من قبل 
الآخرین على الانجاز. 

- العمل نفسه :Workitself‏ یقصد بذلك الهام التی یقوم بها الفرد. ومستواها کمصدر 
للشعور الطیب نحو العمل. 

— المسؤولية Responsibility‏ أى: مسوولية الفرد عن مجموعة من الهاح والواجیات. 

- التقدم الوظیفی advancement‏ أى: فرص التقدم إلى مركز آعلی. 

— فرص النمو والظهور فی المؤسسة „possibility for Growth‏ 
وحسب رأى هیرزبیرغ إن هذه العوامل هی العوامل المحفزة التی ترضی الناس, 

وتشجعهم على الذهاب للعمل» وعلی أن یعملوا بجد. وان وجود أى عامل من هذه العوامل 

يرضى ویحفز العاملین» وإن GLE‏ هذه العوامل لن يؤدى إلى حالة عالية من عدم الرضا. 

:Hygiene Factors بعد العوامل الصحية‎ —Y 


ویوّدی عدم وجود gl‏ توفر هذه العوامل الى حالات عدم الرضا بينما لا یؤدی وجودها 

إلى حفز الأفراد. وانما يمنع حالات عدم الرضا ومن هذه العوامل: 

— سياسة المؤسسة وادارتها -Company Policy and Administration‏ ویقصد يها 
سیاسة المؤسسة:. وادارة الأفراد. والهیکل التنظیمی» والاتصالات» والسلطة. 

- الاشراف Supervision‏ ویقصد به الرغبة فی تفویض السوولية. 

ند | لعلاقة الداخلية بين الزملاء :Interpersonal relation with peers‏ ویقصد بها 
العلاقات مع الزملاء وا لساعدین وا لشرفین والتفاعلات الاجتماعية والعلمية. 

- الرکز Status‏ ویقصد به نظرة الآخرين للمرکز الوظیفی. 

- الامن الوظیفی Job Security‏ ویقصد به الاستقرار والتثبیت فى الخدمة. 

- ظروف العمل الإيجابية :Positive working Condition‏ وتعنی الظروف البيئية 
Gall,‏ للعمل. 

- الراتب Salary‏ والبدلات. 

- الحياة الشخصية :Personal life‏ وبقصد بها تأثیر جوانب العمل» مثل: ساعات 
العمل والتنقل؛ والاقامة» على الحياة الشخصية للعامل. (Quick, 1985 pp11-12)‏ 
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Gag,‏ لنظرية العاملین coda‏ فإن العوامل الدافعة تدفع الفرد وتقوده إلى العمل» بینما 
(Jal gall‏ الصحية تحمی وتصون العامل فقطء ولا تقوده إلى العملء ویؤکد هیرزبیر غ فى 
نظریته على أن عدم توافر العوامل الصحية یوّدی إلى ظهور علامات عدم الرضا عن 

العمل, مما يؤدى إلى نتائج سلبية تجاه العمل» کالتغیب والتقاعس والتخریب. 

توسّع هيرزبيرغ فى هذه النظرية عندما آوضح أن الرضا العام عن العمل Satisfaction‏ 
والاستياء العام Laa Dissatisfaction‏ بعدان مستقلان» وهذا يعنى أن عكس الاستياء 
العام هو عدم وجود استياء وليس (رضا). كما أن العوامل التى تسبب الشعور بالرضا 
التام عن العمل لا تسیب الاستياء الشديد منهء والعکس صحیح؛ GY‏ العوامل التى تسيب 
الشعور بالرضا التام عن العمل هی (العوامل الدافعة)ء أما العوامل التى تسبب الشعور 
بالاستیاء الشديد من العوامل فهى (العوامل الصحية). وعندما تزداد درجة إشباع 
العوامل الصحية يقل الشعور بالاستياء إلى النقطة التى يصل فيها هذا الشعور إلى درجة 
الحياد أو الصفر. أو درجة الحياد Neutral‏ والتى لا يوجد فيها شعور بالاستیاء, وعندما 

تزداد درجة إشباع العوامل الدافعة یزداد الشعور بالرضا ويصل إلى حالة الرضا التام. 

واذا حاولنا مقارنة Herzberg à; li‏ بنظرية (Maslow)‏ فإنه يمكن تصنيف العوامل 
التى تؤدى إلى إشباع الحاجات الثلاث الأولى عند ماسلو بأنها عوامل الصيانة عند 
هیرزبیر È‏ بينما العوامل التى تؤدى إلى إشباع الحاجات الرابعة والخامسة عند ماسلو ھی 
نفسها العوامل الحافزة بنظرية هیرزبیرغ. وعلى الرغم مما لاقته هذه النظرية من نجاح 
فى الأوساط الأمريكية وخصوصا بعد تطبيقهاء واختبارها على عدد كبير من الموظفين 
وفى مؤسسات Ste‏ وفى أكثر من ab‏ مثل أمريكا والاتحاد السوفياتى السابق وغيرهاء إن 

كثيرًا من الباحثين قد تعرضوا بالنقد لهذه النظریةء وقد ركز معظمهم على نقطتين هما: 

أ - ان وسيلة القابلة الشخصية التى تم استخدامها فى البحثء والتی كانت تتم مع 
العاملين مباشرة» هی وسيلة متحيزة فى ظل الأسئلة التى كانت تطرح. فقد كانت 
هذه الوسيلة تثير الرغبة لدى العاملين بالدفاع عن آنفسهم. إذ إن من الطبيعى عند 
السؤال عن سبب نجاح الفرد وسبب فشله أن يحاول نسبة النجاح لنفسه فقطء فى 
حين يحاول إلقاء اللوم على الآخرين فى حالة الفشل. 

ب - لا يوجد أى مقياس لقياس الرضا التام أو الاستياء التام سوی رأى الشخص 
البحوث فقط. ومن الطبيعى أن موقفا معينًا قد يجد استجابتين متناقضتين لدى 
فردين مختلفین» فالأول قد برضيه هذا الموقف. فى حين قد يستاء الآخر منه, مما 
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آمر مرفوض Gale‏ ما لم یتم التاکد من دقة ما يقال. 

ه - نظرية ialll‏ للانجاز "Theory of the need for Achievement‏ 
یری ماکلیلاند صاحب هذه النظرية أن الدوافع والحاجات التی تحرك الأفراد فى 
المؤسسات وفى جمیع الظروف هی ثلاث حاجات بخلاف نظربة ماسلو للحاجات., وهذه 

الحاجات: شی: 
- الحاجة للانجاز. 
ب الحانجة التقوق 
- الحاجة للانتماء. 

ويرئ ماکلیلاند أن الفرد من وقت لآخر يقع تحت تأشر iala‏ واحدة من هده الحاجات 
اکتر هن سواهاء ویختلف تأثبر هذه الحاجه یاختلاف الظرف (gall‏ يعيشه الفرد. وهذه 
الطفوله المبكرة وحتی مرحلة الرجولة. آی: انه یمکن التأثير فیها ویمکن للفرد أن 
(الحناوی وسلطانء ۷ء ص۲۵ ۲۲۷-۲ ). 

و - نظرية (X)‏ ونظرية (Y)‏ لدوغلاس مایکریجور :Dogulas McGregor‏ 

The Human Side of Enterprise US شر بماسلو‎ (Sze شر هانگ تون الذي كان‎ ag] 
Quick, 1985 pp 7-10). عام (۱۹۱۰ج) وضمنه هاتین النظریتین:‎ 
على الافتراضات الاتية:‎ (X) تقوم نظرية‎ 
dia Meal کشا‎ ayaa bell أت إن آلناسن لا هون‎ 
إن معظم الناس لا یعملون إلا إذا أجبروا على ذلكء وتحت الراقبة والتهدید والعقاب.‎ -Y 
إن معظم الناس برغبون فی أن یکونوا موجهينء ولا يتحملون السولية, وقلیلی الطموح‎ -Y 
ویهتمون بالامن إلى حد بعید.‎ 
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آما نظرية (۷) فتقوم على الافتراضات الآتية: 
الالترام sla‏ مع المكافاة المصاحبة لانجاز هذه الأهداف. 
۲- إن معظم الناس یمکن أن بتعلموا البحث عن تحمل السوولية. ولیس قبولھا فقط. 
۳- إن معظم الناس مبدعون فى العمل» ولکن طاقتهم الخلاقة فى آغلب المؤسسات مستمرة 
تعتبر هذه النظرية العمل بالنسبة للأفراد Goi‏ طبیعیا وذاتیاء وأنهم لا یعملون لتجنب 
العقاب ولکن لانجاز شىء ذی قيمة ومعنی بالنسبة لهم. وهذه الافتراضات هی التی 
أكسبت هذه النظرية الأهمدة فی الابحاث السلوكية التعلقة بالعمل. 
ز — نظرية الانصاف :Equity theory‏ 


تقوم نظرية الإنصاف التى وضعھا آدمز عام ۳٦۱۹م‏ على الإنصاف والمساواة فى 
معاملة الفرد فی عمله الوظیفی؛ حیث يعتقد أن الحدد الرئیس لجهود العمل وآدائه والرضا 
dic‏ هو درجة الانصاف والساواة» أو عدم الانصاف والساواة التی بدرکها الفرد فی 
وظیفته» وتتضح تلك النظرية فی الرضا الوظیفی عندما يشعر الوظفون أن مكافآت النظمة 
کالراتب والتقدیر موزعة بانصاف às agin‏ لجدارتهم (السالم. ۰۸۱۹۹۷ (Moe‏ 

وتستند هذه النظرية إلى أن الفرد یعیش درجة الاتصاف من خلال مقارنته النسبیة 
للجهود التی ببذلها (الدخلات) فى عمله» إلى الکافات والحوافز (الخرجات)-التی بحصل 
عليها مع تلك النسبة لأمثاله من العاملین فی نفس الستوی ولنفس الظروف. واذا كانت 
نتيجة هذه المقارنة منصفة وتساوت النسبه تکون النتیجه هی شعور الفرد بالرضا 
الوظیفی. آما اذا كانت نتيجة القارنة غير منصفة فان النتيجة هی شعور الفرد بعدم 
الرضا عن عمله. ویستطیم الوظف الوصول إلى معرفة مستوی الانضاف فی التوزیع فی 
مؤسسته بواسطة العادلة الاتية (الخضراء ۰۱۹۹۵ ص۱۹۷): 

الکافات التی حصل ule‏ = الکافات التی حصل علیها زمیله الوازی له 


(مخرجاته) مخرجات زمیله 


مدخلاته مدخلات زمیله 
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ردود فعله نفسية أو AS glia‏ ومن أمثلة هذه الطرق (Baron and Geenberg, 1986 p81)‏ 
١‏ - تغسر الدخلات: فقد بقرر الشخص أن بقلل من الوقت الخصص للعمل. أو بقلل من 

الجهد ا مبذول فی العمل. 
۲- تغییر العواند: قد یحاول الشخص الحصول على زيادة فى الرواتب والأجور. 
۲- تغییر نفسی: اقناع النفس Gb‏ مدخلات الآخرین آعلی من مدخلاته. 
-٤‏ تغییر الشخص للمقارنة به: اختبار شخص آخر للمقارنة. 
—o‏ تغییر الدخلات والعوائد للاخرین. 
-٦‏ الاقلاع عن وضع القارنات. 
c‏ - نظرية التوقع :Expectancy theory‏ 

إن آکثر النماذج قبولا وشتوعا Casan‏ هی تیدج أو نظرية التوقع. « (gills‏ طوره فکتور 

فروم؛ sila‏ وسع وصقل فيما بعد من dii‏ بورتر ولولیر. 

وجوهر نظرية التوقع يشير إلى أن الرغبة أو الیل للعمل بطريقة معينة یعتمد على قوة 
الدفع Gis‏ ذلك العمل أو التصرف ستتبعه نتائج معينة, كما یعتمد آیضا على رغبة الفرد 
فى تلك النتانئج» وبمعنی آخر يذهب فروم إلى أن الدافعية هی نتائج لرغبة الانسان فی 
tao dau‏ مويب یس sa Vasa piu amar ion P‏ 


وهنا یتاثر الفرد بالبیئة المرتبطة بالعمل وبالبيقة الخارجيةء SL. joa‏ یتوافق ودرجة 


وتتلخص هذه النظرية فی أن دافعية الفرد للقياح بسلوك معين تتحدد باعتقاد الفرد بان 
لديه القدرة على القيام بذلك السلوك: وآن القيام بهذا السلوك سبوّدی إلى نتيجة معينة: 
فان هه el ial Gs Bl‏ زاب sunl‏ از Ged‏ عافة Roni‏ فقزی. 


:The porter, Lawler Model ط - نموذج بورتر ولولر‎ 


طور کل من بورتر ولولر )1986 (Porter & a Lawler‏ نموذج فروم. وقد ريطا الرضا 
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وحینما تکون هذه SULI‏ منصفة ومنسجمة مع الجهد الذی بیذله أو الأداء مقارنة لکافات 
الآخرین لتحقیق الشعور بالرضا فاداء الفرد بعتمد على القيمة التى Lal y‏ فى الکافاة 
عوهت وظى | gazes lame‏ اكات والعصول a adc‏ هى خا يذل الحید, calis Doug‏ 
بالطبع تفهم آهمية الحاجة لان يمتلك الفرد القدرات والخصال الضرورية للقیام بالجهد 
الطلوب. وأن یکون لديه إدراك دقیق لابعاد دوره کی یشکل ذلك Daes‏ لجهده» ولتحقیق 
النتاقع الى یتطلم Gal]‏ (الطویل: ۱۹۸۵ حی ۱۹۵ ): 
ی - نموذج لولیر فی الرضا الوظیفی ۷۳٩۱م:‏ 

قام إدوارد لولیر )1973 (Lawler,‏ بتقدیم نموذج لتحدید الرضا الوظیفی» جاء نتيجة 
لبحوثه ودراساته التواصلة مع عدد من زملائه من دراسة الدوافع والرضا الوظیفی فی 
الولایات التحدة الأميركية» حیث بری أن العملیات التی تحدد رضا الفرد فی الوظيفة هی 
dual, VES‏ وذات علاقة فی 3336 آبعاد: 


Pay الراتب‎ -۱ 
Supervision الاشراف‎ -۲ 
Satisfaction with the work itself الرضا عن العمل نفسه‎ —Y 


ویری لولر آن الرضا هو عبارة عن الاختلاف آو الفرق بين )1( شعور الشخص تجاه 
ما ینبغی أن یحصل عليه و(ب) ما يدرك الشخص GL‏ حصل عليه بالفعل, فالنموذ ج يتنياً 
GL‏ عندما یفوق ادراك انصاف المكافأة (الجزاء) كمية المكافأة الفعلية ينتج عدم الرضا. 
وعندما یتساوی إدراك عدالة المكافأة مع المكافأة الفعلية ینتج الرضا. آما اذا كانت 
المكافأة الفعلية تفوق ادراك عدالة المكافأة فالنتيجة هی الشعور GUL‏ والتوتر» أو عدم 
الارتیاح» أو وخز الضمیر. (السالم. ۰2۱۹۹۷ ص٢۷).‏ 

ویضیف (لولیر) إلى نموذجه أن آهم المؤشرات على إدراك الشخص هو مدخلات وعوائد 
العمل والوظيفةء وادراك آهمية الآخرین: WIS‏ ادراك صفات وخصائص العمل وادراك الجزاء 
(الکافاة) الذى یحصل عليه الشخص من عمله سواء کان هذا الجزاء ماديا أم معنویا. 

وبری الباحث أنه عندما یکون شعور العامل بالرضا هو نتیجة تساوی illae‏ الجزاء 
(المكافأة) مع المكافأة الفعلية» فان ذلك ينعكس على أدائه لوظیفته وعمله بدقة واتفاق: 
وخلاف ذلك قد يسبب عدم الدقة فى الأداء والانجاز. 


الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فى مدينة الرياض (بحث میدانی) wo‏ 


مراجعة أدبيات البحث الفصل الثانی 





ك - نظرية Z‏ 

توصل وليم أوشى William Oushi‏ خلال السبعينيات إلى معرفة سر نجاح الإدارة 
الیابانیةء من خلال هذه النظرية التى تقوم على أساس الاهتمام بالجانب الانسانی للعامل, 
حيث إن قضية إنتاجية العامل لم Jas‏ من خلال بذل ا مال أو الاستثمار فى البحوث 
والتطویر. فهذه الأمور لا تكفى دون تعلم كيفية إدارة الأفراد العاملين يطريقة تجعلهم 
يشعرون بروح الجماعة, وتقدم هذه النظرية دروسا مهمة هی: 


Fi ally TAU‏ والمهارة وا TMV‏ والودة؛ dM ayy‏ (لوضی) بان تظییق "Zl us‏ فى 
الوؤسساۃ سوف ینتج عنه تحقیق آهداف الأفراد العاملین وآهداف الوْسسة على خد 
سواء (السالت (Vue AN‏ 


J‏ - نظرية تدعیم السلوك: 


تعد نظرية تدعیم السلوك إحدى نظریات السلوك الانسانی والتعلم Ul‏ طورها alle‏ 
النفس الشهور سکینر Skinner‏ عام ۱۹۱۹ وتنطلق من فكرة أن السلوك الانسانی هو 
نتيجة لثیرات Gall‏ المحيطة بالانسان» سواء کان منها البيئة العامة JS:‏ عواملها ومثیراتها 
ai‏ البيئة الخاصة کالعمل الوظیفی والبيئة الادارية. وتزعم النظرية أن السلوك یعتمد على 
ما یتعرض له الوظف من مثیرات وحوافز, فإذا كانت هذه الحوافز إيجابية فإنه سینتج عن 
ذلك تاکید أو تثبيت سلوكىء وهذا بقود إلى تکرار هذا السلوك. آما اذا كانت الحوافز غير 
ايجابية أو أن الوظف لم یحصل علیها فسینتج عن ذلك تثبیط وعدم تشجیع» أو عدم تکرار 
لثل هذا السلوك. ولا شك أن الأفراد داتما بفضلون تکرار السلوك والاداء الذی بقن الی 
الاشباع والرضا. ویبتعدون عن السلوك والاداء الذی لا بحقق الاشباع والرضا الطلوب. 
(السالمء ۰۸۱۹۹۷ ص۷۱-۷). 


م - نظرية الجماعة المرجعية :Reference Group Theory‏ 


یؤمن أصحاب هذه النظرية بأهمية الاور الذى تلعبه الجماعات الرجعية فى توجيه اتجاهات 
الاقراد ومواقفهم. Os‏ هذه الجماعات تؤثر فى قیم ومعتقدات وآهداف وتوقعات الافراد. 
فسواء کان الفرد عضوا فی هذه الجماعة أم لا فهو يستخدم التعابیر الخاصة بها ویعتبرها 
معاییر خاصة به فى تقييم العالم من حوله. ویعتبر هالوین من آوائل الباحثين فی توقم 
العلاقة بين الرضا عن العمل والجماعات الرجعية للعاملین (کامل og Sally‏ ۰۸۱۹۹۰ ص۸۲). 
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ن - نظرية الادراك :Perception Theory‏ 


تشير هذه النظرية إلى أن الرضا عن العمل يتحقق أو يتكون فى ضوء إدراك الفرد 
للعمل الذى بوّدیه. فسلوكه تابع لإدراكه لطبيعة الموقف. وليس للموقف ذاته» أى: إن فهم 
الآفراد وإدراكهم لموقف معين Lai!‏ يتوقف على نماذجهم الشخصية الفريدة والمميزة. 
وتجاربهم الخاصة age‏ وليس على أساس الخصائص أو الطبيعة الحقيقية الموضوعية 
للموقف ذاته. وعلى هذا الأساس فان الرضا عن العمل يحدث نتيجة للادراك الفردى للعمل 
وليس على أساس الحقائق الموضوعية المتعلقة بهذا العمل (كامل والیکری» ۰2۱۹۹۰ ص۸۶). 
ص - نظریة القيمة للوك :Locks Value Theory‏ 


تریط النظرية التى وضغها لوك )1976 (Lock,‏ فى الرضا الوظیفی بين الاحتیاجات والقیم 
والرضا الوظیفی. فهو یعرف La JI‏ بأنه Ula‏ عاطفية سارة (Pleasurable Emotional State)‏ 
das‏ عن ادراك لتوقاف بان وظیفته تسمح له بتحقیق 2 قیم العمل الوظيفى الهامة فى تصوره. 
شرط أن تکون هذه القيم منسجمه مع احتیاجات هذا الفرد. آی: ان الرضا بتحقق بالقدر 
الذی تتحقق به احتیاجات الفرد من خلال العمل الذی بوّدیه. )1979 (Sell & Shipley,‏ 
2 - نظریة idas‏ القاومة :Landy's Opponent Theory‏ 

«ai‏ لاندی (Landy)‏ نظرية عملية القاومة» وتعنی أن spill Lay‏ عن مکافاة مجزية 
سوف تتغير بطريقة منتظمة مع مرور الزمن على الرغم من أن المكافأة نفسها تبقی Au‏ 
فمتلا تکون الوظيفة آکثر متعة فی الفترة الاولی مما ستکون عليه بعد مضی فترة من 
الزمن على ممارسة هذه الوظيفة. ویعتقد لاندی أن السبب يعود إلى وجود عوامل غير 
منظمية بل شخصية ذاتية تدخل فی تکوین الفردء وتتصل بالجهاز العصبی الرکزی لهء 
وهذه العوامل تساعد الفرد على الحافظة على توازنه العاطفی أو الشعوری. ویما أن 
الرضا واللارضا هما استجابات عاطفية فإن هذه التقنیات تلعب دورا فی الرضا الوظیفی 
فالعواطف العقدة و الشف ايچابية کانت ٹم سلبية توتی الفرد. ولکن ذلك العامل الذاتی 
التوازن یحاول أن یحمی الفرد من تلك الحالات العاطفية الفرطة. 


ف - نموذ ج ستير وبورتر ‘Steer & Porter Model‏ 


اقترح ستیر وبورتر نموزجا هیکلیا متکاملا حيث افترض أن الدوافع نحو العمل ظاهرة 
فده پمک قمغا Lagi‏ حبدا من خا شگل adatta.‏ الخوائي ری نان أن نة خظرة 
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متكاملة فى الدوافع ینبغی أن تعتی بثلاث مجموعات على الأقل من التغیرات الهمة التی 

تشکل موقف العمل فى الوظيفة. وهی (السالم. ۰۱۹۹۷ ص ص؛ ۰-۷ ۷): 

-١‏ صفات وممیزات الفرد: وهی الفروق الفردية التی یحملها الوظف معه إلى العمل الذی 
يؤديه» مثل الصالح أو الرغبات والاتجاهات أو الواقف والحاجات. 

۲- صفات وممیزات العمل» وهذه تشمل العوامل ذات العلاقة بتوزيع عمل الفرد على 
نشاطات مختلفة ونوع التغذية العكسية Feed Back‏ التی بتلقاها من انجازات العمل. 

Üu خصاتص بيئة العمل» وهذه تعتی بطبيعة البيئة العملية أو التنظيمية» وترتبط مع‎ -Y 
العمل الباشرة. مثل: جماعة العاملین» كما ترتبط بالشکلات الاوسع مثل نظام‎ 
الکافات الشاملة.‎ 

ص - نظربه الهدف: 
تفترض هذه النظرية أن مبعث الدافعية لدی الأفراد هی الأهداف والغایات التی 

یسعون لتحقيقهاء وما لها من آهمية وفوائد لدیهم. LS‏ تفترض أن الأفراد الذین يشاركون 

فى وضع الأهداف الطلوب Ape‏ من قينيس: وتكون وا سح وتوو acus‏ 

التنفیذ» تکون دافعیتهم وآداژهم فعالا بشکل کبیر لانجاز وتحقیق هذه الأهداف. OY‏ 

الأهداف هی التی توجه سلوك العاملین. 
والأهداف الحددة آیضا تلعب دورا كبيرا فی تولید الدافعية لدی الأفراد لبذل جهد 

Si‏ هن ois Geiss‏ الاقداف. وان الاهداف الضعية الهو من قدل لاقراه ول تحساء 

یقابله الآفراد بجهد أكثر سا لو كانت aal‏ سهلة ; 
فى ضوء هذه الآراء ob billy‏ والدراسات التی تناولت الحاجات الانسانية. والدافعية 

والرضا الوظیفی.ء فاٍن هذا البحث ینطلق فی دراسة للرضا الوظیفی من خلال الاعتبارات 

التالبه: 

-١‏ إن الانسان له احتیاجاته ودوافعه» وله مشاعره وأحاسيسه وانفعالاته» وتتراوح 
احتیاجاته بین الاحتیاجات الفسیولوجیة واحتیاجات تحقیق الذات. 

-Y‏ إن الإنشان وهو فى طريقه لإشباع تلك الاحتیاجات. يمك الارادة الحرة فى الاختيارء 
ولا تسیطر على سلوکه الغرانز الفطریه بشکل کلیء بل يتآثر سلوکه بقوة الاحتیاج. 
ویالظروف الحیطه Lary cds‏ یحمله من قيم ومعتقدات» ومن ثم فإن اشباع الاحتیاجات 
الانسانية لا يخضع لهرمية معينة أو تدرح لتلك الاحتیاجات. 


۷۰ 5 انزضا اقوطیضی pal‏ العاملين فى القظاع انى فى ية الزناخن Cis)‏ فیدایی) 


الفصل الثانی مراجعة أدبیات البحت 


—Y‏ ان العمل آمر آساسی فی حياة الفردء وهو الضمار الواسع لاشباع الاحتیاجات 
الانسانیةء وتحقیق طموحات الإنسانء ورقیه» وتقدمه. وهو الوسیله لنهضه الجتمعات 
وتطورها. 

-٤‏ إن الفرد العامل لديه آهداف خاصة به. یسعی إلى تحقیقها من خلال العملء ويمتلك 
بالقابل طاقات كامنة خلاقة. وان الادارة الفاعلة هی القادرة على aga‏ هذه الأهداف 
وتلبیتها» واطلاق تلك الطاقات وتحریرها من مکامنها» واستتمارها. وتوجیهها لتحقیق 
آهداف المؤسسية. 

—o‏ إن تحقیق العامل للاهداف التی بسعی إليها عند التحاقه بعمل معین یجلب له الرضا 
والسرور. وان شعوره بالرضا يعنى آن al‏ الفرصة أو الظروف العملية التی تساعده 
فى الغالب بشکل مباشر أو غير مباشر على تقدیم آداء أفضل فی العمل. 

-٦‏ ان الرضا الوظیفی هو محصلة لجموعة من العوامل: منها ما يعود الى العمل نفسه, 
وما یوفره من امتیازات. وما يتيحه من فرصه للنمو الهنی والتقدم والاستقرار 
الوظیفیء ومنها ما یعود إلى ادارة المؤسسة وسیاساتها. وآسالیب الاشراف cll‏ 
والبيئة الاجتماعية للعمل. 

۷- إن الرضا يتحقق اذا آشیعت الوظيفة احتیاجات الفرد LS‏ هو عند ماسلوء واذا كانت 
تلك الاحتیاجات منسجمة مع قيم الفرد كما عند لوك» وإذا كانت تحقق للفرد الانجاز 
والقوة والاندماج. 

۸- تحقیق الرضا اذا تم الانصاف نین العاملین. 

۹ اذا كانت SULI‏ تتساوی مع ما قدمه الموظف من عمل تحقق الانصاف ويه بتحقق الرضا. 


نلاحظ أن Lud!‏ ¢ الدوافع والاحتیاجات الانسانية یؤدی إلى الشعور بالرضاء ویوّدی 
عدم |شباعها إلى الشعور بعدم الرضاء كما تؤثر الادارة وزملاء العمل وفرص الترقية 
والکاقات فى الشعور بالرضا الوظیفی, ویتضح أن الرضا الوظیفی يتأثر بقیم واتجاهات 
وتقافة الفرد والجتمع. كما یتأثر بالبيئة الداخلية والخارجية للعمل» وبحضارة المجتمع 
ونظمه. ويما أن تلك الأمور تختلف من فرد لآخرء LS‏ تختلف من مجتمع لآخرء ومن بينة 
عمل إلى بيئة عمل آخری» لا یمکن اعتبار النظریات السابقة والطبقة فی مجتمع غربی أن 
تنطبق تماما على مجتمعنا العربی الاسلامی» ولا یمکن ترجیح نظرية على أخرى. 


الرضا الوظيفى لدی العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث میدانی) ۷١‏ 


الفصل النالت 
منهج ا لحت 


yaj‏ . - منهج البحث 

ثانيا - مجنمع وعینه البحت 

ثالثا - أداة جمع البيانات 

رابعا - صدق وثبات أداة جمع البيانات 
خامسا - طرق تحليل البيانات 

سادسا - محددات Codi‏ 





الفصل الثالث منوج البحت 
أولا - منهج البحث: 


تم فى هذه الدراسة استخدام المنهج الوصفى (المسحى) لتناسيه مع الأغراض التى ترمى إليها 
الدراسةء فا منهج الوصفی بمکن استخدامه للکشف عن الحقائق ولاغراض ی ETT‏ کشرا 

بی سور یئ e Ls Yl,‏ فهو حسب pile‏ وكاظم فش م) لا یقتصر على جمع الییانات 
٠ FTT‏ وانما د tubum‏ هو أبعد من ذلك؛ aa‏ یتشم 548[ من التفسیر لهذه الببانات. 
العلوم الاجتماعية الذى برغب فی الحصول على معلومات أو بیانات جديدة تمکنه من وصف الجتمع 
تحت deel yall‏ وخصوصا ما هو كير الحجم منهاء ویعتبر أیضا من اکٹر الاسالیپ الستخدمة 
لقیاس الاتجاهات والتعرف على الاوضاع السائدة فی الجتمم «Babbie,1989)‏ ص۲۳۱ ). 


LOL‏ - مجنمع وعينة البحت: 
یتکون مجتمع الدراسة من جمیع العاملین بالقطاع الصحی بمدينة الریاض ونظرا 
والحكومى: US‏ هو موضح فی الجدول التالی: 


جدول رقم (۱) 
القوی العاملة بمستشفیات مدينة الرياض حسب ALAN‏ والجنسية والجنس مه تس 


e بی اپ ے سے ہے‎ pom a: 
"we ا ہاج اپ اچ ات‎ pe oe |جے‎ sh 


عاملون خر ال ال سل لے 

CEILS Sh IESE SC I بالتمريض‎ 
۸. | ۰ se] [€ [s LS Eb [osx 
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a”‏ قاض ا گا ايک سا هت نش 

ww Ee DE De Te Ee ir se 


الرضا الوظیفی لدى العاملین فی القطاع mr‏ فی سڈ "me‏ (بحث میدانی) ۷۵ 





منهج البحث الفصل JL‏ 





تابع - جدول رفم (۱) 
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بلغ عدد المستشفيات التابعة لوزارة الصحة ۳۱ مستشفی يعمل يها (ANY)‏ 
سعودیا و(١٦۱۱۲)‏ غير سعودی إضافة إلى مستشفی اللك عبدالعزیز الجامعی, 
وهسکشقی الاك شالت الجامخی*وسنتشقی الك قیصل التخصصی يمدينة الریاشن» از 
بلغ عدد العاملین بها (V0A)‏ موظفا سعودياء و(۳۱۶۶) غير سعودی يوجد كذلك Y‏ 
مراکز علاج نفسی فی الریاض. 

فيما یتعلق بمستشفی الملك فهد الحرس الوطنی بمدينة الریاض الذی اختیر ضمن 
العينة فى الرحلة الأولى: فلم تتوفر Gi‏ إحصائيات خاصة بالستشفی فی الکتاب 
الاحصائی الصحی السنوی لوزارة الصحة فی ca ۱۶۲۰/۱۶۱۹ abe‏ وانما کانت هناك 
إحصائيات عن مجمل الخدمات الطبية بالحرس الوطنی, وكذلك الخدمات الطبية بالقوات 
السلحة. أما مستشفیات القطاع الخاص بمدينة الریاض فقد بلغ Lasse‏ (۱۰) مستشفیات 
بلغ عدد العاملین بها (fot)‏ موظقا. 

قام الباحثان بسحب عينة عشوائية من المستشفيات كمرحلة أولى بلغ عددها )٠١(‏ 
كما هو موضح فى الجدول التالی: 


الفصل الثالث منهج البحث 








جدول رفم (Y)‏ 
المستشفيات التی تضمنتها — 
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Li‏ الرحلة الثانية فقد حاول الباحتان حصر جمیع العاملین بکل مستشفی وقعت فی العينة 
بالرحلة الأولی» وسحب عينة عشوائية قدر حجمها بناء على عدد العاملین فی کل مستشفی» 
حیث بلغ aae‏ الاستبانات الوزعة (۱۲۰۰) استبانة. کان العائد منها (VAN)‏ لتکون نسبة العائد 
بشکل ale‏ (٦٦))ء‏ مراجعة الاسنتبانات العائدة تم استبعاد (YV)‏ لیکون aae‏ الحلل منها (۷۷۲). 


تالنا- أداة البحث: 

بعد مراجعة الأدبیات والدراسات ذات العلاقة بموضوع البحث آمکن تحدید الوسيلة 
المناسية لجمع بیانات الدراسة وهی الاستيانة؛ لذلك عمد الباحتان إلى الاطلاع على عدد 
من الاستبانات فی الدراسات والبحوث ذات العلاقة بالرضا الوظیفی حیث اعتمدا مقیاس 
مینیسوتا للرضا الوظیفی (Minnesota Job Satisfaction Questionaire)‏ حيث بوجد 
مقیاسان للرضا الوظیفی. القیاس الطول cally‏ یحتوی على ) ۱۰۰) عبارة. والقیاس 
الختصر والتضمن ل(۲۰) عبارة» وهو ما قاح الباحتان بترجمته إلى العربية. مع ملاحظة 





الرضا الوظیفی لدى العاملین فی القطاع الصحی فى FN‏ الریاض (بحث میدانی) ۷۷ 


منهج البحت الفصل الثالث 








أن مقیاس منیسوتا اعتمد مقیاس ليكرت الخماسی والتدرج من راض جدا إلى غير راض 
GLa‏ (راض جداء راضء لست راضیا ولا غير راض, غير راض, غير راض (GUs‏ 
(Very Satisfied, Satisfied, Neither Satisfied nor Dissatisfied., Dissatisfied, Very Dissatisfied)‏ 
calci Sus‏ الدرجات خمسه T‏ واحد لتحديد درجة LA Jl‏ . كما أضيف انی الاستتانة 
خمس عبارات ذات علاقة ہبیئة العمل السعودية» والتعلقة يعمل المرأة وبيئّة العمل» لیکون 
aac‏ العبارات التی تضمنتها الاستبانة (Yo)‏ عبارة» GS‏ احتوت الاستبانة قسما Coola‏ 
بالتغیرات الدیموغرافية. والذی احتوی على ا متغیرات التالیة: 

- العمر 

Seis — 


— سنوات الخبرة فی الوظيقة الحالیة 

- سنوات الخبرة الاجمالية فی مجال العمل الحالی 
- الجنس 

egal الدخل‎ - 

- الجنسية 


رابعا - صدق وثبات أداة البحث: 


نظرا إلى أن القیاس مطورعالیاء وتم استخدامه فى أماكن مختلفة فی العالم ولفترة 
طويلة ء حیث ثبت صدق وثبات تلك الأداةء للتحقق مما اذا كانت الترجمة إلى اللغة العربية 
سببا فى تغير صدق وثبات تلك الأداۃء وللتحقق Casi‏ من وضوح ودقة الفقرات وقياسها 
U‏ وضعت من أجل قیاسه, قام الباحثان بعرض الاستبانة بشکلها الاولى على عدد من 
المختصين فی مجال الإدارة العامةء ومختصين بالمنهجية والقياس والاحصاء للتعرف على 
ملاحظاتهم وآرائهم حول آداة جمع البيانات بعد ترجمتها إلى اللغة العربیةء وتحقيقها 


لأهداف الدراسة. 
وتم الاخذ بمرئیات المشتسين ومراجعة الاستبانة Sats!‏ شكلها النهائی. آما فیما بتعلق 
cu ots‏ آداة MA‏ البيانات فقد = استخدام معامل Lll‏ کرونباخء "Lal das cabs‏ 





۷۸ الرضا الوظیفی لدی العاملین فی القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث ميدانى) 


الفصل الثالث منهج البحت 








جدول رفم (۳) 
معاملات "الما" كروضح لعناصر الرضا الوظيفى 
اسر هل 


١ . ۳۳۳۹ 


[ «ww | ت‎ 
uM ET 





























e‏ سر 


معامل n Lali"‏ لجميخ الغبار ات 


الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث میدانی) ۷۹ 








وتشیر نتائج معامل “WT‏ کرونباخ إلى ثبات جمیع العبارات الخاصة بمقیاس الرضا 
الوظیفی حيث تزید فی الغالب عن (ZAV)‏ فيما إذا استیعدت آحد العبارات عند احتساب 
معامل “WIN‏ کرونباخ» وهذا یؤکد ثبات تلك ol ball‏ وصلاحیتها کمقیاس. كما تشیر نتائج 
الجدول السابق إلى وجود علاقات ds old‏ إحصائية بین العبارات من edge‏ والجموع 
لتلك العبارات من ipa‏ آخرىء مما يؤكد الاتساق الداخلی لتلك العبارات» حيث كانت قیم 
معاملات الارتباط تزيد فى الغالب عن (۰,10) باستثناء بعض العبارات التی تقل درجة 
ارتباطها بالجموع کالعبارة التی تنص على إمكانية التعرض للعدوی » وكذلك العبارة الخاصة 
برضا الوظفین عن الاختلاط فی العمل, وأخيرا العبارة التى تنص على إمكانية عمل مالا 
یخالف ضمیری . اذ بلغت معاملات الارتباط على التوالی Y)‏ ,۰۰ ۰۰,۳۲ ۰۰,۳۱ الا آنها 
لا تزال معاملات ارتباط ذات دلالة احصائية عند مستوی دلالة (۰,۰۱). 


خامسا - طرق تحليل البیانات: 

بعد التحقق من صحه البیانات الواردة فى ۷۷۲ استيانة استخدمت للتحلیل» تم ادخالها 
الى الحاسنب الآلى الشخضی باستقداع deja‏ يرادج "SPSS"‏ الامدار Alig. palli‏ لحلل 
الإحصائى للبیانات» حیث تم ایجاد التوسطات الحسابية والنسب المئوية والتکرارات کتحلیل 
اختبار (t-test) (a)‏ واختبار F‏ تحلیل التباین (Anova)‏ للتعرف اذا ما كانت هناك فروق 
ذات دلاله احصائية فى مستوی الرضا الوظیفی تعود الى اختلاف العوامل الاجتماعية. المهنية 
والاقتصادیة: والتغیرات الایموغرافية للعاملین فى القطاع الصحی. MIS‏ تم استخدام التحلیل 
العاملی Factor Analysis‏ للتقصی عن آهم آبعاد LA JI‏ الوظیفی. وذلك باستخدام تدویر 
LS . Varimax‏ تم استخدام مربع كا Chisq‏ لتحديد العلاقة بين عناصر الرضا الختلفة 
والتغیرات الشخصية للمبحونین, وآخیرا تم استخدام تحلیل الانحدار ا متعدد stepwise regression‏ 
التعرف على عناضر الزضا الوظیقی الأكثر G26‏ فى بعد الرضا gall‏ تنتمی all‏ 


اا - محددات البحت: 


بسيب اعتبارات عملية تتعلق بالوقت والإمكانات المتاحة للباحتین, تم قصر عينة البحث 
على مستشفيات مدينة الریاض, حيث اختيرت عينة عشوائية منها لاختيار عينة من 
العاملين فيها GU‏ على الاستبانة. ومن ثم قد لا يكون بالإمكان تعميم نتائج هذا البحث 
على جميع العاملين فى القطاع الصحى فى جميع أرجاء المملكة العربية السعودية. 


۸۰ الرضا الوظیفی adi gal‏ فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرایع 
عرص النتائج وتحلیل البیانات 


Ya‏ - التحلیل الوصفی للبيانات. 
ثانيا - النتانج المتعلقة بالرضا الوظیفی. 
Ls‏ - النتانج المتعلقة بأبعاد الرضا الوظیفی. 
رابعاً - اختبار جوهرية الفروقات فی مستوی الرضا الوظیفی بين 
۱ السعوديين وغير السعوديين العاملين فى القطاع الصحى. 
خامسا - اختبار جوهرية الفروقات فی مستوی الرضا الوظیفی 
یاختلاف جهة العمل. 
سادسا - اختبار جوهرية الفروقات فى مستوی الرضا الوظیفی بین 
الذكور والاناث العاملین فى القطاع الصحی 
سابع - العلاقة بین مستوی الرضا الوظیفی والخصائص الشخصية 
" للعاملین بالقطاع الصحی بمدینه الریاض. 
ثامنا اختبار جوھریة الفروقات حول آبعاد الرضا الوظیفی 
باختلاف الخصائص الشخصية للعاملین با لقطاع الصحى. 
تاسعا - عناصر الرضا الأكثر تأثيرا فی آبعاد الرضا الوظیفی. 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البیانات 
Yai‏ = التحليل الوصفی للبيانات: 
فى هذا الفصل سیتم عرض التحلیل الوصفی للبیانات الدیموغرافية لعينة الاراسة من 


العاملین بالمؤسسات الصحية بمدينة الریاض, وذلك às‏ للمحاور التی تضمنتها أداة جمع 
Lll‏ 








بوضح الجدول رقم )£( البیانات الدیموغرافية, والتی تضمنتها آداة جمع البیانات وهی: 
العمرء الحالة الاجتماعیه. الجنس» طبیعة العمل» سنوات الخدمة فی الوظيفية الحالیه وجهه 
العمل؛ وذلك للتعرف على خصائص عينة الدراسة من العاملین بالقطاع الصحی بمدينة الریاض. 


\— العمر: 


بتبین من الجدول رقم )£( أن أعمار ما یقارب من (7£V, VV)‏ من العاملین بالقطاع 
الصحی بمدينة الریاض تتراوح بين ۲۰ إلى آقل من ۲۰ سنةء آما Gall‏ العمرية التی تلیها 
فهی من (۲۰ إلى Jil‏ من ٠٤‏ سنة)ء حیث بلغ عددهم ۲۹۹ وينسبة (ZEN, Y)‏ من عينه 
الدراسة, وتقل نسبة من تقل آعمارهم عن ۲۰ عاماء وكذلك من تزید أعمارهم عن ۶۰ سنة 
حیث بلغت نسبة من تقل آعمارهم عن ۲۰ سنة Jl‏ من )7( ویلغت نسبه من ترید 
آعمارهم عن ۶۰ سنة VV, V)‏ 7( وبذلك نلاحظ أن : La‏ عو( qe‏ عي ایام 
تتراوح آعمارهم ما بين ۰ إلى Jil‏ من ۰ سنة» وهذا مؤشر ایجایی لا تتمتم به هذه 
a Sall‏ العمربة من حیویة ونشاط. 


—Y‏ الحالة الاجتماعدة: 


"ees‏ محدودة [ss‏ اذ بلفت النسبة V)‏ 7 سو ال آقل 


من (ZN)‏ )24( 
۳- الجنس: 

على الرغم من أن العمل بالقطاع الصحى يتطلب عمل المرأة جنبا إلى جنب مع الرجل 
Lil‏ نلاحظ أن نسبة الذکور كانت ضعفى نسبة الاناث العاملات فى المجال الصحی, إذ 
بلغت نسبة الذكور فى العينة )٦٤(‏ فى حين بلغت نسبة الاناث (AVY)‏ 
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£— طییعة العمل: 


فیما یتعلق بطبيعة العمل الذی یمارسه العاملون بالقطاع الصحی بمدينة الریاض 
یلاحظ أن نسبة الفنیین وهم العاملون بالختبرات وأقسام الأشعة والعلاج الطبیعی قد 
بلغت (۵۱ ۰ مهن عیته الدراسةء يلي ذلك العافلون بالتمريض» ٠‏ حيث بلغت نسبتهم 
VER (VV)‏ . كما بلغ soc‏ الأطباء ۱ بنسبة (۱۵/) تقوينا من عينة الدراسةء وهی 
و لنسبة الاداریین. كانت نسية الصیدلانیین محدودة نسبياء حیث بلغ عددهم AY‏ 
(ZV, EID‏ آخیرا آشار VW‏ من البحوئین بنسبة (ZYY, VA)‏ إلى أن 
طبيعة عملهم تختلف Loe‏ ورد بآستانة الدراسةء وهذه نسبة مرتفعة Gaud‏ وعند الرجوع 
إلى الاستبانات اتضح آنها تشمل وظائف «dea pill‏ ومرافقی الرضی (Patient Escort)‏ 
وکاتب الجناح .(Ward Clerk)‏ 
—o‏ سنوات الخدمة فی الوظيفة الحالیه: 


یتضح من الجدول أن ما یقارب )7٥٥(‏ من البحوئین تقل خبراتهم فی الوظيفة الحالية 
عن ٥‏ سنوات. وهم بذلك یعدون من نوی الخبرات الحدودة فى الوظائف الحالية التی 
یشغلونھاء وقد یکون مرد ذلك إلى أن (۸۶۱/) تقل أعمارهم عن ۲۰ سنة. 

كما نلاحظ أن من تزيد خبراتهم فى الوظيفة الحالية عن ه سنوات وتقل عن ٠١‏ سنوات 
قد بلغت نسبتهم (۳۱//)» ويذلك نجد أن نسبة من تقل خبراتهم فى الوظيفة الحالية عن ٠١‏ 
سنوات يمتلون حوالى (ZA)‏ من المستجيبين: حيث نلاحظ أن من تتراوح plo‏ فى 
الوظيفة الحالية ما بين ۱۰ الى أقل من ۵ سنة قد بلغ عددهم ۰۸۱ وينسية (NV, A)‏ أخيرا 
من تزید خبراتهم عن Vo‏ سنة فى الوظيفة الحالية قد بلغ عددهم ۱ وبنسبة VÉ)‏ ,75( 
e‏ و سرب تو اوت من ۰ سنه قد يلغ عددهم ۱۸ 
وینسیة (LY LEV)‏ 
-٦‏ سنوات الخبرة الاجمالية فی مجال العمل الحالی: 

وبالنظر إلى توزیع البحوئین وفقا لسنوات الخبرة فی مجال العمل الحالی نلاحظ آنها 
Y‏ تختلف کثیرا عن توزیعهم النسبی وفقا لسنوات الخدمة فى الوظيفة الحالية. حیث نلاحظ 
أن ما يزيد عن SB‏ البحوئین كانت خبراتهم الاجمالية فی مجال العمل الحالی تقل عن 
۰ سنوات» فى حين نجد أن من تزید خبراتهم الاجمالية فى مجال العمل عن ۱۰ سنوات 
قد بلغ (۳۰/) تقریبا من عينة الدراسة ۰ مرة أخرى قد يكون مرد ذلك إلى أن ما یقارب 
من (۶۱/) من عينة الدراسة تقل أعمارهم عن ۲۰ سنة. 
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سس _ تسد 


۷- جهة العمل: 


تشير البیانات الخاصة بجهة العمل إلى انقسام العينة الى قسمین شيه متساویین, اذ 
بلغت نسية العاملين بالقطاع الحکومی (7251.1): حيث يلغ عددهم YEA‏ فيما بلغ عدد 
البحوخین العاملین بالقطاع الخاص TAY‏ وينسية (/87,41/). 
—A‏ الجنسبه: 


تضمنت الاستبانة سوالاً حول الجنسیةء حيث تم تقسیمها إلى خمس فنات هی: 
سعودی» عربی غير السعودی» جنوب شيرق آسياء آوربی» وأخیرا Kayal‏ الشمالية. 
ونلاحظ من الجدول أن نسبة السعودیین العاملین بالقطاع الصحی هی الاکثر» إذ تشکل 
ما بقارب (۵۰/) من عينة الدراسےء يلى ذلك العاملون من جنوب شرق آسیا. اذ بلغت 
نسبتهم (ZYY, oN)‏ العرب من غير السعودیین يأتون فى الرتبة الثالثة من حیث الترتیب 
il‏ بلغ عددهم ۳ وينسبة Hadi (ZV, VV)‏ القادمون من آوربا أو آمریکا الشمالية, 
وهم أقل الفئات العاملة فى الجال الصحىء إذ بلغ عددهم Raus of‏ (۵۲, +7( 

۹- المؤهل العلمی: 


تشير بیانات الجدول السابق إلى أن حوالى (ZE)‏ من عينة الدراسة هم من الجامعيين 
من حملة درجة الیکالوریوس, يلى ذلك حملة مؤهل دبلوم ما بعد الثانوى؛ إذ بلغ عددهم 
۸ وينسية (ZYV, V.)‏ كما ab‏ عدد من تحمل 4936 dole‏ فأقل ۰۱۵۲۱ بنسبه (ZY*)‏ 
تقرييّاء (ثانوية عامة ۰/۱۵,۹۸ Jal‏ من ثانوی ۶,۷۹/)» آما حملة الارجات العلمية 
التقدمة (ماجستیر ودکتوراه) فلم نتجاوز نسبتهم (۱۱/) من البحوئین. 
-٠‏ الدخل الشهری: 


تشير بیانات التوزیع النسبی لوظفی القطاع الصحی بمدينة الریاض às‏ للمرتب 
الشهری» أن ما يقارب ثلث عينة الدراسة من موظفی القطاع الصحی یتقاضون رواتب 
شهرية تتواوخ بين ۰ إلى أقل من ۱۰۰۰۰ریال شهرياء وهذا مؤشر إيجابى یعکس ما 
يتمتع به العاملون بهذا القطاع الحيوى من قطاعات التنمية التى تعيشها المملكة العربية 
السعوديةء كما نلاحظ adi‏ أن ما يزيد عن ربع عينة البحث يتقاضون رواتب شهرية 
تتراوح بين ۱۵۰۰ إلى Jal‏ من ۳۰۰۰ ريال وفى الغالب هم من فئة الفنيين والممرضين 
من غير السعوديينء أما فئة العاملين الذين تقل مرتباتهم الشهرية عن ۱۵۰۰ ريال فقد 
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بلغت نسبتهم (۱۸)/ تقریبا من عينة الدراسةء فیما بلغت نسبة البحوئین الذین تتراوح 
رواتبهم الشهرية بین ۲۰۰۰ إلى آقل من ۰۰۰۰ ريال (۱۶,۹۰/) من البحوتین» أخيرا 
بلغت نسبه من تزید رواتبهم الشهرية عن ۱۰۰۰۰ ريال (,۱۱/) من الستجییین. 


جدول رفم )1( 
نوزیع العاملین با لقطاع الصحی وفقا للمتغیرات الشخصية 
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تابع - جدول رفم )1( 
سرت Bena‏ »سول 


فى مجال العمل الحالی ]من ه إلى آقل من ۱۰ سن 
LIS | !‏ 


| ال 
OA ۱‏ 


۳ 


من ۱۵۰۰ إلى Jil‏ من ۲۰۰۰ 
من ۲۰۰۰ إلى Jal‏ من ۵۰۰۰ 
من ۰۰۰ الى il‏ من ۱۰۰۰۰ 
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وإذا ما حاولنا الترکیز على العاملین بالقطاع الصحی من السعودیین والسعودیات 
Gis‏ للوظائف الختلفة التی يشغلونهاء نجد أن )7/۲٩,۳۹(‏ من الذکور السعودیین العاملین 
بالقطاع الصحی بمدينة الریاض کانوا یشغلون وظائف فنیةء و(۲۲,۱6/) منهم یشغلون 
وظائف إداريةء وبذلك نلاحظ أن )70( من الذکور السعودیین يشغلون اما وظائف فنية 
Ll;‏ إدارية. وأما وظائف طبیب وصیدلی عمل بها (VV, -Y3 o, YV)‏ على التوالی؛ 
من الذکور السعودیین » ومهنة التمریض كانت الأقل بينهم 31 بلغت )70( تقريبًا. 


أبرزالوظائف التی تشغلها العاملات السعودیات بالقطاع الصحی بعينة الاراسة 
كانت مهنة آخری"» وهی فی الغالب مترجمات. ومرافقات مرضىء وکاتبات جناح» 
وبلغت نسبتهن (7Yo , VV)‏ من العاملات السعودیات » بلی ذلك مهنة الصيدلة, ویلفت 
نسبه من یشغل تلك (ZYY, VA) GHAI‏ الطبیبات والصیدلاتیات من السعودیات العاملات 
بالقطاع الصحی بمدينة الریاض كانت نسبهن محدودة. إذ بلغت (۱۰,۳۱/) لکل مهنة 
على حدة. آخیرا السعودیات OU‏ یشغلن وظيقة قنية واداریة. يلغت نسبة من يشغلها 
)£4 ,7/۱۱ و۳ (4E,‏ علی التوالی. 








جدول رقم (۵) 
توزیع العاملین با لقطاع الصحی بمدينة الریاض من السعودیین وا لسعودیات وققا لطبيعة العمل 








AA‏ ۱ الرضا الوظيفى لدى العاملين فی القطاع الصحی فی مدينة الریاض (بحث میدانی) 





الفصل الرابع عرض النتائج وغلیل البیانات 
ثانيا - النتانج التعلقة بالرضا الوظیفی: 

للتعرف على مستوی الرضا لدی العاملین بالقطاع الصحی بمدینه الریاض اعتمد 
الباحتان على مقباس مینوسوتا للرضا الوظیفی Minnesota Job Satisfaction Questionaire‏ 
وذلك بعد إجراء بعض التعدیلات البسيطة Yale‏ لتتوافق مع طبيعة وييئة عمل مجتمع الدراسة. 
وتضمنت الاستبانة Yo‏ عبارة عن الرضا التى حددت فی النموذ ج القصير من مقیاس منیسوتا 
Short form‏ ببين الجدول التالی تلك العبارات والتوزیع النسبی لكل من مستویات الرضا 
حول کل عنصر. اضافه الى التوسط الحسابی والانحراف العیاری لهاء واختبار ت t-test‏ 
لاختبار أن قيمة التوسط الحسابی لعناصر الرضا الختلفة تزید أو تساوی Y‏ من «o‏ وذلك 
رغبة من الباحتین فی التحقق من إمكانية تعمیم النتائج الخاصة بکل عنصر على مجتمع 
الدراسة؛ مع ملاحظة أنه تم عکس النتائج الخاصة بالعبارات أو العناصر السلبية. 








جدول رقم )3( ۱ 
الرضا الوظیفی لدی العاملین بالقطاع الصحی بمدینه الریاضص 
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ومن الجدول نلاحظ أن حوالی Vo‏ من البحوئین آبدوا رضاهم عن عنصر إمکانیة 
عمل بعض الأشياء للآخرین» حیث تشير البیانات الواردة فی الجدول رقم (۱) إلى أن ما 
يزيد عن ربم المبحوثين کانوا راضین جداء وأقل من نصف العينة بقلیل )£ £V,‏ /) کانوا 
راضین, بینما آشار ما يقارب (ZA)‏ إلى عدم رضاهم عن عنصر (مکانیه عمل بعض 
الأشیاء للآخرين. 

لا یختلف LA‏ العاملین بالقطاع الصحی بمدينة الریاض عن 'إمكانية القیام باعمال 
مختلفة من وقت لآخر" کثیرا عن العنصر السابق» حیث بلغ التوسط الحسابی (Y AY)‏ 
بانحراف معیاری قدره (۰,۹۵) مما يؤكد تجانس آراء البحوئین حول آهمية ذلك العنصر 
لرضاهم عن عملهم الحالی. إذ تشیر نتائج الجدول السابق إلى أن ما یقارب (A)‏ من 
البحوئین راضون عن إمكانية القیام باعمال مختلفة من وقت AY‏ فيما لم يشر سوی 
(ZA, 10)‏ إلى أن عملهم الحالی يعطيهم آقل أو Jil‏ بکثیر مما یتوقعون حول إمكانية 
القیام بأعمال مختلفة من وقت لآخر؛ مع ملاحظة آن نسبة الذین آشاروا إلى خيار (لست 
Leal,‏ ولا غير (Gal,‏ بلغت (۲۲,۵۶/) من عينة البحث. 


آجمع عدد کبیر من Rue‏ البحث على رضاهم حول "إمکانیة توجیه الآخرين ہما يجب 
القیام OG‏ 31 آبدی حوالی (7V-)‏ من البحوئین رضاهم عن هذا الجانب من العمل الذی 
بمارسونه. اڈ audits‏ أن (۲۰,۰۷/) راضون جداء (/£Y , VY)‏ راضون عن عنضر 
إمكانيتهم توجیه الآخرين يما يجب القیام به» فیما آبدی ZV, ٤٤‏ فقط من البحوئین عدم 
رضاهم عن ذلك. ويلغت نسبة الحایدین (ZYY, VI)‏ وهی نسبة مرتفعة نسبیا. 

كما Guu‏ الجدول رضا البحوئین عن طريقة تعامل pall‏ مع موظفیه» اذ تشیر البیانات 
إلى رضا cages (VV, o£)‏ حیث آفاد (۲۹,۹۵/) آنهم راضون Jess‏ و(۲۱,۵۹/) آنهم 
راضون عن طريقة تعامل مدیرهم معهم» وبلغ sre‏ الذين آبدوا عدم رضاهم عن هذا 
العنصر من عناصر الرضا۱۱۱ من البحوئین» أى: أقل من (۱۵/) من العينة, كما بلغ 
aac‏ الحایدینء أو من لا رای له VEM‏ بنسية (۱۹,۰۱/). 

اشار (WAA)‏ من عينة الدراسة إلى رضاهم» (۲۶,۰۸/) راض clam‏ و(۱۱ , (ZEV‏ 
راض عن 'إمكانية عمل الوظفین لما یستخدم قدراتهم » وکانت نسبة غیر الراضین محدودة 
جداء 31 كانت Jil‏ من (۰)/۱۱ فى حین كانت نسبة الحایدین (ZYY, NV)‏ حیث بلغ 
عددهم (۱۷۰) من الیحونین. 
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كذلك آشار موظفو القطاع الصحی بالریاض إلى رضاهم عن إمكانية بقاء الموظف 
منهمکا فى العمل طوال الوقت" إذ بلغت نسبة الراضین (ZYY, £0) Ía‏ ونسبة الراضین 
من الستجیبین (71V, Yo)‏ كانت نسبة الحایدین حول هذا العنصر تعادل ربع العينة من 
البحوئین» وهی نسبة مرتفعة نسبیاء وإذا ما نظرنا إلى غير الراضین عن إمكانية بقائهم 
منهمکین فى العمل طوال الوقت فقد بلغت نسبتهم )73 ) تقريبًا؛ وهذا يؤكد رضا 
العاملین بالقطاع الصحی عن انشفغالهم طوال وقت العمل فى القیام بالهام الموكلة الیهم. 


LS‏ يشير الجدول رقم )1( آبضا أن عنصر قدرة مدیری على اتخاذ القرارات" وعنصر 
طريقة انسجام زملائی فی العمل مع بعضهم البعض من عناصر الرضا التی آشار 
إليها موظفو القطاع الصحی بمدینه الریاضء حيث بلغت قيمة التوسطات الحسابية لها 
Y, VA)‏ و۹٦۳۰)‏ على التوالی» وکانت نسبة الراضین بشکل عام (o , A. ZW As)‏ 
على التوالی أيضًا. كما كانت نسبة غير الراضین محدودة نسبیا. حيث بلقت النسبة 
لعنصر قدرة الدیر على اتخاذ القرارات" (ZW, £V)‏ و(۱۲,۵۸/) لعنصر انسجام 
الوظفین مع بعضهم البعض". 

Lady guste: is‏ العاملین عن Gna!"‏ العمل "al bla‏ مسٹری مرتقعا إلى حد ها من 
رضا المبحوثين: 31 بلغت نسبة من آشاروا إلى أنهم راضون جدا gladly (ZYY , YV)‏ 
(ZEN, AA)‏ منهم إلى آنهم راضون عن امكانية العمل بانفرادء فی حين كانت نسبة غير 
الراضین عن امکانية الاتفراد بالعمل «(ZV , M)‏ ويلقت نسبة الحایدین (XN, M)‏ 


من عناصر الرضا التی وردت باستبانه البحث مدى إمكانية بروز من يعمل بالقطاع 
الصحی فی الجتمم » وتشیر النتائج الخاصة بهذا العنصر إلى أن هناك رضا مرتفعا الی 
حد ما حول ما یوفره العمل فى القطاع الصحی من بروز العاملین فی المجتمع: إذ بلغ 
التوسط الخسایی لهذا العتضر )18 wal ass (Y.‏ هار (۱,۰۸): lal GE‏ ما نظونا 
إلى التوزیع النسبی تجد أن نسبة الراضین (راض جدا وراض) كانت (1۲,۵۸/)» بینما 
بلغت نسبة من یعتقد غير ذلكء أى: عدم إمكانية بروزه فی الجتمع بسبب عمله فی القطاع 
الصحی (۱8,۶۷/)» وهی نسبة قليلة جدا » وقد بلغت نسبة الحایدین أو (لست راضیا 
ولا غير راض) )40 (ZYY,‏ من الستجیبین. 
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تشير النتائج الواردة فی الجدول رقم (1) إلى تدنی الرضا لدی المبحوثين من العاملین 
بالقطاع الصحی بمدينة الریاض بسبب إمكانية التعرض للعدوی إذ نلاحظ أن نسبة 
الراضین عن هذا الجانب من عملهم قد بلغت (۲۷,۰/) مقابل ما یقارب نصف عينة الدراسة 
قد شارت الى عدم رضاها عن هذا العنصر من عناصر الرضا (۱۱,۸۶/) غير راض: 
pad ۲۷,۷۲‏ راض (ls‏ وقد cil‏ نسبة الخایدین حول هذا العنصر (ARV AT)‏ 
ويذلك Bay‏ أن امكانية التعرض للعدوی توثر بشکل سلبی على اتجاهات البحوژین حول 
رضاهم عن عملهم الحالی فى القطاع الصحی. 

كما كان عنصر "العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع" أيضا من العناصر التی تؤدی 
إلى تدنی مستوی رضا العاملین عن العمل بالقطاع الصحی ما تتطلبه طبيعة آعمالهم من 
العمل خلال عطلات نهاية الاسبوع. ویلغ التوسط الحسابی لهذا العنصر من عناصر 
الرضا الوظیفی )4 (Y,‏ ویانحراف معیاری ellas (V, VV)‏ نلاحظ تدثی قيمة التوسط 
السا di E‏ سس الیل خان s sc E‏ سیا gib‏ 
الراضین )710( مقابل (۸۳۰) الذین کانوا راضین عن cell‏ وبلغت نسبة الحایدین آو 
الذین Y‏ ری لهم )££ ,۲۶/). 


فى مناوبات مسائية وآخری EI‏ إذ بلغت نسبة غير الراضین (No, VY)‏ وغير الراضین 
بتاتا (۲۱,۲۷/)» فى حين بلغت نسبة الراضین جدا حوالی )3/( فقط. مع أن نسبة 
الراضین بشکل عام بلغت ( (ZYV‏ وقد برجع هذا إلى عدم رغبة النساء بالعمل فی 
الناویات السائية واللبلية: وأخیرا بلغت نسبة الحایدین (۲۱,۰۲/). 


بشکل ale‏ تشير نتائج الجدول السابق إلى تدنی Lay‏ العالین بالقطاع الصحی بمدینه 
الریاض فی الجوانب التالية Casi‏ 


فرص الترقية وكذلك الرتب وكمية العمل الذی یقوم به الوظف » إذ بلغت قيم 
لها (V, ۲٤و V, Y«)‏ مع ملاحظة أن التوزيع النسبی لكلا العنصرين (فرص الترقية 
(۳۹,۷۹/ و١٥ (ZFA,‏ على التوالی» Lol‏ نسبة غير الراضين فقد بلغت (۳۶,۰ /) تقريبا 
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لکلا الحالتین. اما نسبة الحایدین فقد بلغت Vos ZYV, - Y)‏ , ۲۵/) لکلا العنصرین على 
التوالی» ومن أهم الملاحظات حول تلك العناصر آنها غير دالة Liles!‏ 3 یصعب تعمیم 
النتانج التعلقة بفرص الترقية والرتب وكمية العمل الذی agis‏ به الوظف. إن بلغت قيمة 
الاحصاعات ۲ على التوالی ۰,۹ و۲۵ ,۰۰ ومستوی دلالة ۰,۷۷ و۸۰ ,۰۰ مما يعنى 
آنه یصعب القبول بفرضية العدم 3 = < M‏ : 510. 


ومما سيق بتضح لنا أن عناصر الرضا ذات العلاقة ہما بمکن أن نسمیه المكافأة العنوية 
مثل إمكانية توجيه الآخرین بما يجب القیام C6‏ إمكانية عمل ما یستخدم قدراتی" 
إمكانية بروزی فی المجتمع » !مكانية عمل بعض الاشیاء للآخرین » و |مكانية القیام 
flack,‏ مقطفة من وقت 29" كنانت من آگنٹو العقاس الق تؤدى الى Lady‏ الحا 
بالقطاع الصحىء حیث تراوحت قیم التوسطات الحسايية لها بين Y, M)‏ إلى ۲,۹۰ ) 
مع وجود تجانس مرتفع إلى حد ما فى اتجاهات المبحوثين حول هذه العناصر» حيث 
تراوحت قیم الانحرافات المعيارية بین (۰,۹۰ إلى ۱۰۱۳)ء مما یؤکد رضا العاملین 
بالقطاع الصخی عن هذة ا تناس من عتاصن الرختا عن العمل lo‏ بلاحط Jil Gi‏ 
العناصر تحقیقا للرضا من وجهة نظر العاملین بالقطا p‏ الصحی كان الجوانب التعلقة ہما 
یمکن أن نسمیه عبء العمل» مثل ”العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع". و العمل فی 
مناوبات مسائية وأخرى bl‏ وأخيرا كانت "إمكانية التعرض للعدوی" من العناصر التی 
توّدی إلى تدنی رضا الوظفین فى القطاع الصحی بمدينة الریاض, مما يؤكد عدم Lid,‏ 
العاملين عن عبء العمل. 


ثالثا - النتانج التعلقة بآبعاد الرضا الوظیفی: 


للاجابة عن التساؤل البحثی الخاص بالتعرف على أبعاد الرضا الوظیفی لدی العاملین فى 
القطاع الصحی بمدينة الریاض تم اجراء التحلیل العاملی exploratory Factor analysis‏ 
لعناصر الرضا الوظیفی التی تضمنتها آداة القیاس, والستمدة فی الأصل من مقیاس 
مينوسونا للرضا الوظیفی Minnesota Job Satisfaction Questionaire‏ النموذج 
القصير Short Version‏ والتضمن ل gems (Yo)‏ من عناصر الرضا الوظیفی. يبين 
الجدول رقم (۷) نتائج التحلیل العاملی exploratory Factor analysis‏ حیث تم استخدام 
طريقة التدویر .(Varimax Rotation)‏ والعاملات (Principal Component)‏ 
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جدول رقم (Y‏ 
التحلیل العاملی لعناصر الرضا الوظيفى للعاملین بالمستشفيات بمدینه الریاص 


mpm 
ہف اعت‎ 
۱ 
se OP الوظیفی ا‎ 


سے سد 


إمكانية العمل بانفراد ظ 
isis] BA‏ انس لس 
الجذر الکامن ای العلين الف ` 
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تشیر نتائج التحلیل العاملی الواردة فی الجدول رقم (V)‏ إلى وجود ستة آبعاد للرضا 
الوظیفی بالقطاع الصحی, وتفسر فی مجملها ما نسبته ٥۷‏ من التباین» بين عناصر الرضا 
التی تضمنتها آداة جمع البیانات. والستمدة فی الأصل من مقیاس مینوسوتا Minnesota‏ 
ویبین الجدول نتائج التحلیل العاملی لعناصر الرضاء کل بعد على حدة: والعناصر التی 
بتضمنها إضافة إلى درجة التشبع Loading‏ ودرجة الشیوع Final Communality‏ 
کل aede‏ مرا قاس Laid]‏ الق Gir eu‏ نان Aud! 1s‏ 
البعد الاول: قيمة العمل: 

یحتوی بعد الرضا عن dad‏ العمل على سبعة من عناصر الرضا التی تضمنتها الاستبانة, 
حيث كانت طريقة انسجام زملائی فى العمل مع بعضهم البعض" أكثر العناصر ارتباطاء 
إذ بلغت درجة التشيع Loading‏ لهذا العنصر (۱۲۵, ۰)» ويلغ شيوعه يجميع العوامل 
Gall‏ (ه ,>( وهی مقدار ما يفسره هذا العنصر فى جميع العوامل الستة. 

كان عنصر "الاحساس بالانجاز الذى أناله من عملی" أيضا ذا ارتباط مرتفع إلى حد 
ما بالبعد الأول (قيمة العمل)ء إذ بلغت درجة التشبع لهذا العنصر VEN)‏ +( و بلغت 
درجة تشبع عنصر آنظرة المجتمع إلى عملی" بهذا البعد (۰,۰) وشیوعها (٢۰۲٠)ء‏ كان 
العنصر الرابع "الثناء الذى أناله عندما أؤدى عملا جیدا" ويلغت درجة ارتباطه ببعد (قيمة 
العمل) (۰,۰۷) Lads‏ يلغت درجة شیوعه فی العوامل الستة جمیعا )5,0( 

گان عنصر "إمکائیة بقائی منهمکا فى العمل طوال الوقت" من Jal‏ البنود ارتباطا 
بالبعد. الأول, إذ بلغت درجة ارتباطه »)٠ YII)‏ ودرجة شیوعه فی العوامل جمیعا 
EA)‏ ,+( بلغ الجذر الکامن لبعد (قيمة العمل) (Y A)‏ وذلك ما تشیر اليه نتائج التدویر 
للعوامل باسلوب (فاریماکس) Rotation‏ 81711102 ۰۷ آما نسية التباین الذی بفسره هذا 
البعد فقد بلغت )£ (ZYY‏ وهی أعلى نسبة مقارنة بالعوامل الخمسة الاخری. 
البعد الثانى: الكافاة العنوية: 

بلغت قيمة الجذر الکامن لهذا البعد (ZY, EN)‏ وهو يفسر ما نسبته (۱۰,۰۶/) من 
التباین بین التغیرات الخاصة بالرضا . وبلغ عدد العناصر الرتبطة ببعد (المكافأة 
العنویة) خمسة عناصر کان La GS)‏ ارتباطا به عنصر "[مكانية توجیه الآخرين ہما يجب 
القيامء به حیث بلغت درجة التشبم VY)‏ .+( وکانت درجة شیوع هذا العنصر فی 
العوامل جمیعا (۵۸, ۰). 
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گان العنصر الثانی من حیث الارتباط ببعد (المكافاة العنویة) عنصر "إمكانية عمل ما 
یستخدم قدراتی"» إذ بلغت درجه التشبع Vo)‏ ,+( ودرجة الشیوع )01 .+( فی العوامل 
الأخرى. وکان عنصر" امكانية بروزی فی الجتمم" أحد عناصر الرضا التى ارتبطت ببعد 
(المكافأة العنویة)» حيث asi‏ أن درجة ارتباطه بهذا البعد بلغت VE)‏ ,٠)ء‏ وکانت درجه 
شیوعه .)٠ , EA)‏ كان عنصر امکاندة عمل بعض الأشياء للتخرین وکذلك عنصر 'إمكانية 
القیام باعمال مختلفة من وقت لآخر* asl‏ من العناصر التی ترتبط بهذا البعد» بعد 
(المكافأة العنویة)» وبلغت معاملات الارتباط أو درجة ارتباطها بهذا البعد على التوالی 
(۵۹۵, ۰۰ ۰,۵۱۷)» آما درجات الشیوع فقد بلغت (۰۰,۵۹ EY‏ ,+( على التوالی. 
البعد الٹالٹ: الاشباع الوظیفی: 

بلغ عدد عناصر الرضا الرتبطة بهذا البعد أربعة عناصرء کان أكثرها ارتباطًا عنصر 
"فرص الترقية فى هذا العمل"» حیث کانت درجة التشبع لهذا العنصر (۰)۰۰۷۱ ودرجة 
الشیوع VA)‏ ,+( وبلغت درجة ارتباط العنصر الثانی والتمثل فى" مرتبی وكمية العمل 
الذى آقوم به" بهذا البعد OVA)‏ ,+( ودرجة شیوعه (۰.۰۱)؛ وکان عنصر حرية 
استخدام تقدیری الخاص" العنصر الثالث من عناصر الرضا المرتبطة ببعد (الاشباع 
الوظیفی)» 31 بلغت درجة ارتباطه به )00 »)٠‏ فى حين بلغت درجة شیوعه فی الأبعاد 


Gust .)۰۰۱۲( uas‏ كانت Jai‏ العناصر ارتيطا بهذا البعد. عنصر" الطريقة التی یوفر 


عملی وظيفة مستدیمةء حیث بلغت درجة الارتباط (5: , :)٠‏ والشیوع .)١ , EA)‏ بلغ الجذر 
الكامن لبعد (الإشباع الوظيفى) (۲,۳۳) ونسبة التباین الذى يفسره هذا البعد (ZA, VY)‏ 
البعد الرابع: عبء العمل: 

بلغت قيمة الجذر الكامن لهذا العامل (Y, YA)‏ ليفسر ما نسبته )0 ,74( من التباين 
بين عناصر الرضا التى وردت فى الاستيانة. بلغ عدد عناصر الرضا التى bos‏ ييعد 
(عبء العمل) Y‏ عناصر كان أكثرها ارتباطًا به عنصر ”العمل خلال عطلات نهاية 
الأسبوع" إذ بلغت درجة التشبع )٠ AY)‏ وهی قيمة Lille‏ مما يؤكد آثر ذلك العنصر 
المتمثل فى العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع فی رضا العاملين بالقطاع الصحى عن بعد 
عبء العمل» ويلغت درجة الشيوع (۰,۰۷۲). كما كان عنصر العمل فى مناويات مسائية 
وآخری ليلية" مرتبطًا بدرجة عالية بعامل (عبء العمل)ء إذ بلغت درجة ارتباطه (۰۰۷۸) 
اضافة إلى أن درجة شيوع هذا العنصر كانت مرتفعة بعض الشیء إذ بلغت VN)‏ ,+( 
مما يؤكد أثر عمل العاملين فی القطاع الصحى فى مناويات مسائية ولیلیةء فى رضاهم 


الرضا الوظیفی لدی العاملین فی القطاع الصحی فی مدینة الریاض (بحث میدانی) ۹۷ 


عرض النتائج وخلیل البیانات الفصل الرابع 


عن بعد (عبء العمل)» كما ارتبط عنصر "إمكانية التعرض للعدوی" بهذا البعد حیث كانت 
دوحة tali‏ ( ۱6 ,۰):قی مین By IE‏ الشیوع لهدا (off) aid,‏ 


البعد الخامس: أسلوب الاشراف: 

یشتمل هذا البعد على ثلاثة من عناصر الرضا بجذر کلی بلغت قيمته (Y, W)‏ وکانت 
تسبة التباین الى بفسره [Xa‏ العامل (ZA, AX)‏ گان أکثرها ارتباطّا عنضر "قدرة الدیر 
على اتخاذ القرارات"» إذ بلغت درجة ارتباطه بهذا العامل AN)‏ +( وهی درجة مرتفعة 
laa‏ قی سیخ de SS‏ شیوغه A‏ اباد هدا lag e( ., VY)‏ تلاحظ إن قدرة 
الدیر" من العناصر الأساسية المؤثرة فى رضا العامل عن أسلوب الاشراف. کان عنصر 
'طريقة تعامل ا مدیر مع موظفیه مؤثراء إذ بلغت درجة ارتباطه بهذا البعد (٢۰۰۷۲)ء‏ فى 
حين بلغت درجة شیوعه VV)‏ ,۰). وارتبط WAS‏ عنصر كيفية تفعیل سیاسات النظمة" إذ 
بلغت درجة تشبعة £V)‏ ,+( وشیوعه (۰,۰۲). ويعد هذا العنصر آقل عناصر الرضا 
ارتباطًا بعامل (أسلوب الاشراف). 
البعد السادس: القیم الشخصية: 


زس Ya Jae Xal sl" aie‏ تخالف مفسیری* اول عتاضر Gall‏ ذات 3x35 tell‏ 
(القيم الشخصیة)ء حیث بلغت قيمة ارتباط أو اسهام هذا العنصر فى البعد VY)‏ +( 
وشيوعه (۰,۰۸). كذلك يعد عنصر امکانية العمل al ails‏ من عناصر الرضا الرتبطة 
ببعد القیم الشخصية: 3l‏ بلغت درجة ارتباطه (597, )٠‏ بهذا البعد» فی حين كانت درجة 
شيوعه فی slay!‏ الختلفة (۰,۰۸). كان عنصر الاختلاط فى العمل" من عناصر الرضا 
التی تؤثر بهذا البعد القیم الشخصیة"» إن بلغت درجة ارتباطه )80 ,+( آما شیوعه فی 
الأبعاد الآخری فقد بلغ (۰,۵۰). 


رابعا - اختبار جوهریه الفروفات فى مسئوی الرضا الوظیفی بین 
السعودیین وغیر السعودیین العاملین فى القطاع ا لصحی: 
lew‏ عن الحساول السك القاس باشتیار سا اذا كانت متاك فروقات eli‏ 
a‏ فى مسٹری الزضیا الوظيقى adl‏ قى القظاع العرسی ca a.‏ تن اتهم 
(سعودى عبر سعودی) دم استخدام اختیار t-test‏ لاختیار جوهربه الفروقات فى الرضا 


4A‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخلیل البیانات 








alti‏ فين افون ور السو شح al Lad‏ القظاع السعی رسیٹۃالرراشن 
ونورد النتائج فی الجدول رقم (A)‏ 


جدول رفم )^( 
تحلیل التباین لاختبار جوهرية الفروقات فى الرضا الوظیفی باختلاف الجنسية 
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عرض النتائج وخلیل البیانات الفصل الرابع 


تابع - جدول رقم )^( 
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۱-۶ قیمه العمل: 


تشیر النتائج الخاصة لبعد (قيمة العمل) إلى أن غير السعودیین من العاملین بالقطاع 
الصحی بمدينة الریاض یشعرون برضا أكبر مقارنة بزملائهم السعودیون حول الاحساس 
بالانجاز الذی بناله من “thee‏ فقد بلغت قيمة التوسط الحسایی لهذه العبارة أو العنصر 
pail‏ السعودیین (Y , VY)‏ مقارنه بالسعودیین (Y, oY)‏ وکان هذا الاختلاف ذا دلاله 
احصائية. حيث بلغت قيمة اختبار(ت) (Y, o£) t-test‏ ویمستوی دلالة (۰)۰,۰۱ وقد یکون 
ذلك GY‏ سيب وجود غير السعودیین هو بهدف العمل فقطء وقد لا یکون لدیهم اهتمامات gl‏ 
مشاغل آخری» فی حين قد ينال السعودیون الاحساس بالانجاز من مصادر آخری اضافة 
إلى العمل. 

فيما کان هناك تجانس مرتفع فی مستوی رضا العاملین بالقطاع الصحی من السعودیین 
وغیر السعودیین عن عناصر الرضا الأخرى فى بعد (قيمة العمل)» إذ نجد أن قيمة 
التوسط الحسابی لرضا كلا الفنتین عن نظرة الجتمم إلى عملهم قد بلغت (۰۸, Y‏ و۲,۰۷) 
للسعودیین وغير السعودیین على التوالی. وكذلك JUI‏ بالنسبة لرضاهم عن طريقة انسجام 
زملائهم فی العمل مع بعضهم البعضء حيث بلغت قيم التوسطات الحسابیه على التوالی 
(Y, V XS Y, V.)‏ وکان رضا السعودیین عن عنصر الثناء الذی ينالونه عند أداء عمل جید" 


EE‏ ۱ الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فی مدينة الریاض (بحث میدانی) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البیانات 


آگیر اتسبیاه حیخ گان التوسط (Y, £V)‏ للسفودیین و(۲:۲۲) لقين السفودیین» الا ان 
هذا الاختلاف لم يكن ذا دلالة إحصائية كما تشير نتائج التحلیل الاحصائی (ت) t-test‏ 
3l‏ بلغت قیمتها AA)‏ +(« ویمستوی 35 VV)‏ +( 


كان الرضا عن ظروف العمل آعلی لدی العاملین بالقطاع الصحی بمدينة الریاض من 
غير السعوديين: حیث بلغ متوسط رضاهم عن هذا العنصر Lord (Y, EY)‏ بلغ متوسط 
رضا السعوديين (Y, YV)‏ مع ملاحظة أنه لم يكن هناك فروق ذات دلالة إحخصائية بين 
Lid,‏ العاماین‌اقی القطاغ الصسحی من روت الس ل ANSE‏ اللنتسيلة M‏ يلقت cdd‏ 
«Las YI‏ (ت) (V, o) t-test‏ ويمستوى دلالة NN)‏ ,+( 
۲-۶ المكافأة العنویة: 


یتبین من الجدول رقم (A)‏ أن السعودیین یشعرون برضا أكثرمن غیرالسعودیین فيما 
على بیس n Ma‏ من اسل حي طح ا gle ۳۷۷۸/۳۸ alal‏ 
التوالی» ویشیر اختبار )5( إلى وجود فروق oli‏ دلالة إحصائية بين الجموعتین. وقد 
كان هناك فروق ذات UYs‏ إحصائية بین السعودیین وغیر السعودیین فى معظم عناصر 
هذا البعد. حیث آبدی السعودیون مستوی أعلى من الرضا. إذ كانت التوسطات الحسابية 
لعنصر 'إمكانية عمل بعض الاشیاء للآخرین V)‏ ,£( للسعودیین و(۲,۷۷) لغیر السعودیین» 
وكذلك لعنصر إمکانیة توجيه الآخرين ہما يجب القیام «s‏ (۳,۹۶) للسعودیین» و(۲,۷۳) 
لكين السو ن و لك ماه Lal‏ رکال سن وف لاف )9 9[ 
للسعودیین» (Y, VY)‏ لغیر السعودیین» وقد یعود سيب ذلك إلى الطبيعة التعاقدية فى 
اتخراط غير السعوديق قی اتل 


۲-۵ الإشباع الوظیفی: 


یشعر غير السعودیین بدرجة أعلى من الرضا فى بعد الاشباع الوظیفی US‏ یبین الجدول 
رقم (A)‏ 31 كانت التوسطات الحسابية لعظم io palic‏ أعلى لدى غير السعودیین, الا أن 
الفروقات بين الجموعتین لم تكن ذات دلالة إحصائية إلا فى عنصر فرص الترقية فی هذا 
asl‏ حيث یشعر غیرالسعودیین بدرجة أعلى من الرضا حول هذا العنصر من نظرائهم 
السعودیین. وقد كانت قيم التوسطات الحسابية لکل من الفئتين (۴۰۱۹) و(۲,۷۷) على 
التوالی ذات دلالة احصائية مرتفعة. 


الرضا الوظیفی gal‏ العاملين فى القطاع الصحی فى مدينة الرياض (بحث میدانی) ٠١١‏ 


عرض النتائج وخليل البیانات الفصل الرابع 


ose ££‏ العمل: 


آبدی غير السعودیین العاملون فى القطاع الصحی فی مدينة الریاض درجة رضا آعلی 
من السعودیین حول بعد (عبء العمل) من جوانب الرضا الوظیفی. وكذلك فی جمیع 
عناصره. ویتضح من الجدول رقم (A)‏ أن التوسط الحسایی لدرجة رضا البحوئین عن 
dns‏ عو العمل Y X)‏ ;3( السعوزین: و(۰۶ (V;‏ القن السعودبین: La I Us‏ عن العتاسس 
التی يحتويها هذا saul‏ نجد أن متوسط رضا السعودیین عن عنصر "العمل خلال عطلات 
GU‏ الأسبوع peg (Y, YY)‏ السعودیین Aly (Y, V)‏ متوسط رضا السعودیین عن 
عنصر "العمل فى مناویات مسائية وأخرى (Y, oV) "all‏ وغیر السعودیین AY NV)‏ 


السعودیین (Y , AY)‏ وقد كانت جمیم هذه الفروقات ذات دلاله احصانبه. 
۵-۶ أسلوب الاشراف: 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بین رضا السعودیین وغیر السعودیین عن بعد 
(أسلوب الاشراف) من جوانب الرضا الوظیفی» حيث آبدی كلا الفریقین مستوی مرتفعا 
من الرضا عن هذا العامل )£4 (Y,‏ للسعودیین 5 )05 (Y,‏ لغیر السعودیین ورضا 
العاملین عن عنصر ^ قدرة مدیری على اتخاذ القرارات" قد بلغت قيم التوسطات الحسابية 
(Y, VA)‏ للسعودیین, و(۲۰۷۱) لغیر السعودیین, Lol‏ عنصر 'طريقة تعامل مدیری مع 
موظفیه" (Y, Vo)‏ للسعودیین و(۲,۸۲) لغیر السعودیین» ویذلك لم تكن هناك فروقات ذات 
دلالة إحصائیة حول تلك العناصر. أما عنصر " كيفية تفعیل سیاسات النظمة فقد آشارت 
نتائج اختبار (ت) t-test‏ إلى وجود فروقات ذات Ya‏ احصائية حول رضا السعودیین 
مقارنة بغیر السعودیین حول هذا العنصر 3l‏ بلغت قيم التوسطات الحسابية لکل 
الجموعتین على التوالی )94 (Y,‏ و(۳,۰۲۵). قد يعود سيب هذا الفارق إلى احساس 
السعودیین بأهمية آکبر لتفعیل سياسة النظمة التی یعملون بهاء وأن ذلك یوثر فى حياة 
السعودیین AST‏ من غیرهم. 
۱-۶ القیم الشخصية: 


لا بوجد فوارق ذات دلالة احصائية بين السعودیین وغير السعودیین نحو بعد (القیم 
الشخصیة) من جوانب الرضا الوظیفی ویبدی الطرفان مستوی متقاريًا ومرتفعا نسبیا 


۱۰ الرضا الوظیفی لدى العاملین فى القطاع الصحی فی مدينة الریاض (بحث میدانی) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخلیل البیانات 


العاملن عن عنصر 'إمكاتية عمل مالا یخالف ضمیری" كان التوسط الحسابی (Y , V)‏ 
للسعودیین» و(۳۰۱۱) لغير السعودیین» وایضا عنصر "إِمکانیة العمل بانفراد" (Y. M)‏ 
للسعودیین» و(۲,۷۰) لغیر السعودیین» وبتبین وجود فروق ذات دلالة احصائية بين رضا 
السعودیین وغیر السعودیین عن عنصر الاختلاط فی oad!‏ حيث بلغ التوسط الحسابی 
لرضا السعودیین (Y, YY)‏ و(۲۰۵۰۱) لغیر السعودیین, وقد يعود ذلك إلى عدم رغبة 
السا الس تعوتتاد فی الاقتلاط فی الخل تسپ bea‏ اتی وا لاتخفاخی. 


خامسا - اختبار جوهرية الفروقات فى مستوی الرضا الوظیفی 
لدى العاملين فى المستشفيات الحكومية والخاصة: 
ET‏ ااساول الس الخاس مجه السل ن فان يا لڑا كات متا فا وکاب 
ذات دلالة إحصائية فى مستوی الرضا الوظیفی باختلاف جهة العمل» تم استخدام 
اختبار t-test (o)‏ لاختبار جوهرية الفروقات فى الرضا الوظیفی بين القطاع الصحی 
الحکومی والخاص بمدينة الریاض ویعرض الجدول رقم )٩(‏ هذه النتائج. 


جدول رقم )٩(‏ 
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(3) جدول رقم‎ - sen 
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۱-۵ قيمة العمل: 

تشیر النتانج الواردة بالجدول رقم )٩(‏ أعلان 511( عدم وجود فروقات ذات دلاله إحصائیة 
فى بعد (قيمة العمل) من جوانب الرضا الوظیفی GAL‏ جهة العمل, إذ أبدى العاملون 
فى مرافق صحية حكومية: والعاملون فی مرافق صحية خاصة رضاهم ye‏ هذا البعد. 


ES:‏ ۱ الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث میدانی) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخلیل البيانات 


لجميع عناصرهذا البعد التمثلة فی طريقة انسجام زملائی فى العمل مع بعضهم البعض", 
وا لاحساس بالانجاز الذی آناله من عملی"» و نظرة الجتمم إلى على" والتناء الذی «IU‏ 
Losie‏ أؤدی عملاً جيدا". و |مكانية تجرية أساليبى فی آداء العملٴء و ظروف العمل 
و مكانية بقائی منهمكًا فی العمل طوال الوقت". حیث أبدى كلا الفریقین مستوی مرتفعا 
من الرضا ومتقاربا مع عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية بين الجموعتین وقد تشير 
هذه النتيجة إلى أن طبيعة العمل فى القطاع الصحی توفر الرضا الوظیفی فی بعد قيمة 
العمل" تعص العظر Loi.‏ اذا كانت جهة aal‏ حكر أو خاضة. 

۲-۵ المكافأة المعنوبة: 


كما يتبين من الجدول رقم )4( إفادة العاملين فى المستشفيات الحكومية والستشفیات 
الخاصة بارتفاع مستوى الرضا لديهم عن بعد (المكافأة العنوية)» 31 كان (۳,۸۵) فى 
المستشفيات الحكومية. (Y, VE)‏ فى المستشفيات الخاصة: ولا توجد فروقات ذات دلالة 
احصائية بين الفريقين. كما لم تتضح فروقات ذات Ra‏ إحصائية فی مستوی رضا 
الفریقین عن ثلاثة من عناصر هذا البعد هی: 'إمكانية عمل ما یستخدم قدراتی" 
و مكانية بروزی فى الجتمع » و |مكانية القيام باعمال مختلفة من وقت GAY‏ فیما یتضح 
فروق ذات دلالة احصائية فى مستوی رضا الفریقین عن العنصرین الآخرین: اذ آبدی 
العاملون فی الستشفیات الحكومية مستوی مرتفعا من الرضا عن عنصر "إمكانية توجیه 
الآخرین بما يجب القیام به" )0 (Y,‏ وعنصر امکانية عمل بعض الاشیاء للآخرين 
(۰۰.) آعلی من مستوی LA,‏ العاملین فی الستشفیات الخاصة الذین كانت متوسطات 
الرضا لكل من العنصرین (۲۰۷۰) و(۲۰۷۸) على التوالی. Lani‏ یوفر العمل فى القطاع 
الصحی هذا البعد من الرضا الوظیفی, بشکل عام قد توفر iin‏ العمل فى القطاع 
الحکومی مستوی أعلى فى العنصرین السابقین يسيب كبر حجم الرفقات الحکومية الذی 
یمیل إلى الرونة والاتجاه الأفقی الذی یتیح الرونة. ومن ثم الرضا فى عنصر "إمكانية 
عمل بعض الأشياء للآخرین" إضافة إلى التسلسل الاداری الذی یمیل إلى الهيكلة 
والبیروقراطية» والذی يؤدى بدوره إلى وضوح العلاقات التنظيمية وزيادة الرضا من 
عنصر إمكانية توجیه الآخرين ہما يجب القیام به . 


۲-۵ الإشباع الوظیفی: 


3 ۲ النتائج الواردة بالجدول رقم )4( T‏ عدم وجود فروقات ols‏ دلالة احصائیه ist‏ 
بعد (الاشباع الوظیفی) من جوانب اارضا الوظیقی باختلاف جهة العمل اذ آبدی 


الرضا الوظیقی لدى العاملین فى القطاع الصحی فی مدينة الریاض (بحث میدانی) ۱۰۵ 


عرض النتائج وغلیل البیانات الفصل الرابع 


العاملون فی مرافق صحية حكومية. والعاملون فى مرافق صحية خاصة رضاهم عن هذا 
البعد. حيث كان التوسط لكل من الفریقین (Y, Vo)s (Y, VA)‏ على التوالی» وكذلك بالنسبة 
لعظم عناصرهذا البعد المتمثلة فى مرتبی وكمية العمل الذی آقوم به"» و حرية استخدام 
تقدیری الخاص . و الطريقة التی یوفر عملی بها وظيفة Rasa‏ حیث آبدی كلا الفریقین 
مستوی مرتفعا من الرضا ومتقاربا مع عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية بین 
الجموعتین» باستثناء عنصر فرص الترقية فى هذا العمل الذی آبدی فيه العاملون فى 
القطاع الخاص رضا lel‏ من العاملین فی القطاع الحکومی» وکان الفرق ذا دلالة 
إحصائیةء حیث كانت درجة الرضا لکل من الفریقین )5 (Y.‏ و(۲,۹۰)» قد تعکس هذه 
النتيجة طبيعة الترقیات المبرمجة التی قد تطول مدتها فى القطاع الحکومی وطبيعة العمل 
التعاقدية فی القطاع الخاص. 

٥-٥‏ عبء العمل: 


TY‏ العاملون فی القطاع الصحی الخاص فی مدينة الرباض درجة o lel Lid‏ من 
العاملین فی القطاع الحکومی حول بعد (عبء العمل)» وكذلك فی جمیع عناصره. ویتضع 
من الجدول رقم (۹) أن التوسط الحسابی لدرجة رضا المبحوثين عن بعد عبء العمل 
(Y, 0A)‏ للقطاع الحکومی. و(۲,۸۱) للقطاع الخاص. HAS,‏ عناصر هذا البعدء اذ بلغ 
متوسط La,‏ العاملین فی القطاع الحکومی عن عنصر العمل خلال عطلات نهاية الاسبوع" 
(Y, 04)‏ و(۲,۸۶) للقطاع الخاص. ويلغ متوسط La,‏ العاملین فی القطاع الحکومی عن 
عنصر "العمل فى مناویات مسائية وآخری (Y, -£)g (Y, VY) Gall‏ فى القطاع الخاص: 
وآخيرا بلغ LA,‏ منسوبی القطاع الحکومی عن عنصر مكانية التعرض للعدوی" (Y, E)‏ 
ورضا منسوپی القطاع الخاص (Y, VV)‏ وقد كانت جميع هذه الفروق ذات دلالة احصائية. 
وقد تعزی هذه النتائج إلى صغر حجم العمل فى القطاع الخاص مقارنة بالقطاع الحكومىء 
اضافة إلى آنها قد تعکس رغبات السعودیین فی القطاع الحکومی. 
۵-۵ أسلوب الاشراف: 

لا توجد فروق old‏ دلالة احصائية ga‏ رضا العاملین فی الستشفیات الحكومية والعاملین 
فى المستشفيات الخاصة عن بعد (أسلوب الاشراف) من جوانب الرضا الوظیفیء حيث 
آبدی كلا الفریقین مستوی مرتفعا من الرضا عن هذا البعد (Y o£)‏ للقطاع الحکومی, 
(Y oY)‏ للقطاع الخاص, وعنصری "قدرة مدیری على اتخاذ القرارات" (Y , V.)‏ للقطاع 


الفصل الرابع عرض النتانج وخلیل البیانات 


dull وة قل من‎ e الحکومی‎ Li اتمه خلا ية كين‎ Lo ear RU 
قد سس سا القارق‎ (YSN (Ve) اكل من الوقن‎ aaa IET 
WENNS NS Nal اكا وکو عد‎ LAREN CONTES ال اتبا‎ 
قد یفن کین جج االتظندات السعية الحقهمية سوا اظبھا فى افظام العام تس اسآ‎ 
: ككل عام‎ A وهات‎ 

1-0 القیم الشخصية: 


لا بوجد فوارق ذات دلالة تناع بين الحاماين هي المستشقيات الحكومية والعاملين 
فى المستشفيات الخاصة نحو بعد (القیم الشخصية) عن الرضا الوظیفی. ويبدى الطرفان 
کر ما تا Lada oss‏ نیا من الرضا عن هذا )۴,٦٦( FTN‏ للعاملين فى 
الستشفیات الحکومیةء 5 (Y , Vo)‏ للعاملین فى الستشفیات الخاصة. 


Agali (V, 393) مهل سالاارخالق هش سى‎ Casal عن شس‎ Lal 
الستشفیات الخاصةء وأبضا عنصر‎ T. للعاملین‎ (Y 1 £A), doe Sal) الستشفیات‎ 
للعاملین کی الستشفیات الحكومية. و(۳,۷) للعاملین‎ (Y, Vo) |مكانية العمل بانفراد"‎ 
فى الستشفیات الخاصه. ویتبین وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين رضا العاملین فی‎ 
لستشفیات الحكومية والعاملین فی الستشفیات الخاصة عن عنصر الاختلاط فى‎ | 
(Y , YA) العملٴء حيث بلغ التوسط الحسایی لرضا العاملین فی المستشفيات الحکومية‎ 
العاملین فی الستشفیات الخاصة. وقد يعود ذلك الى زيادة آعداد السعودیین.‎ (Y, £V); 
فی العمل‎ LGA الفقة قبل عدم‎ adag ويشاصية التساءقی ااستغقیات الحكومية,‎ 
بسیب التحفظ الدینی والتقالید الاجتماعية.‎ 


سادسا - اختبار جوهرية الفروقات فى مستوی الرضا الوظیفی لدی 
العاملین فی القطاع الصحی بمدينة الریاض باختلاف الجنس: 


للاجابة عن التساول البحثی الخاص بالجنس واختبار ما اذا كانت هناك فروقات 
ذات دلالة احصائية قى مستوی الرضا الوظیفی بین الذکور الاناثء تم استخدام اختبار 


الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث میدانی) ۱۰۷ 


عرض النتائج وخلیل البیانات الفصل الرابع 








t-test‏ لتقصى هذه الفروقات فى الرضا الوظیفی وبعرض الجدول التالی نتانج هذا 
الا uaa‏ : 
ham‏ لی 


جدول رقم (V+)‏ 
تحلیل التباین لاختبار جوهرية الفروقات فى الرضا الوظیفی باختلاف الجنس 


مت سید pee‏ ] 

e‏ ااا بالإنجاذ ا الذى آناله من عملی 
هه فص a E a‏ لس 
ہی BA‏ ظ 


JEN‏ امكاتية عمل ما بستخدم قدراتی 
ST |‏ 
٠‏ |إمكانية الام باسال مخظفة من رقت لآخر 


Dis 
ساس لس‎ 
سیت‎ LJ AÛ 8 





I-A‏ الرضا الوظیفی لدی العاملین فی me‏ الصحی فى مدينة الریاض (بحث میدانی) 


الفصل الرابع عرض النتائج وغلیل البیانات 








تابع - جدول رقم (V+)‏ 


Lv ro Dev 8 ENEE Se 
: 3 امكانية عمل مالا یخالف ضمیری‎ 

Ce ese RAL  ے ی[ اس شاد‎ 
CILT HE. baad Taal _]الاختلاط فى‎ ۲۱ | 
القیم الشخصية‎ 





Lad ۹‏ العمل: 


تشير النتائج الخاصة بيعد الرضا (قيمة العمل) الواردة فى الجدول رقم (۱۰) إلى أن 
الذکور والانات من العاملین بالقطاع الصحی بمدينة الریاض یشعرون برضا مرتفع عن 
بعد الرضا ”قيمة العمل" إن بلغ متوسط الرضا عن هذا البعد للذکور )00 (Y.‏ و(۳,۵۰۱) 
للإناث. وكذلك عن جمیع عناصر هذا البعد» إذ بلغت مستویات الرضا عن عنصر طريقة 
انسجام زملائهم فى العمل مع بعضهم البعض للذکور والأناث على التوالی (TVA)‏ 
(Y, VY)‏ وعن عنصر الاحساس بالانجاز الذی یناله من عملهٴ oes (Y o5)5 (Y, VE)‏ 
عنصر "نظرة الجتمع إلى عملی" (Y, fA) 9 (Y, IV)‏ وعن عنصر الثناء الذی آناله عندما 
(easi‏ عملا جیدا" (Y YA)‏ و(۳۰۳۰): وعن عنصضر "امكانية تجربة أسالیبی فی آداء العمل 
(Y , £V), (Y, £V)‏ وعن عنصر ظروف العمل (Y, YY) (Y. "i‏ وكذلك كان مستوی 
رضا کل من الذکور والاناث عن عنصر امكانية بقائی منهمکا فى العمل طوال الوقت" 
(Y M)‏ و(۳,۷) على التوالی. 

ولم تكن هناك فروقات ذات دلالة إحصائية فى مستوی رضا الذکور والانات العاملین 
قى القطاع الصحی فی مدينة الرياضء یتضح من ذلك أن العمل فى القطاع الصضحی یوفر 
مسکوی مركفعا ومتقاربا من الرضا فن بعد (قیمة الحمل) الذکور والاثات لی حف السواء 


۲-1 المكافأة العنویة: 


یقین من الجدول رقم (۱۰) أن الذکور والاناث یشعرون برضا مرتقع فیما یتعلق ببعد 
(المكافأة العنوية) من العمل» حیث بلغ التوسط الحسابی YAS)‏ ) و (Y. v.‏ على التوالى. 


الرضا الوظيفى لدى العاملین فى القطاع الصحی فى مدينة الرياض (بحث 2 ۰۹ 


عرض النتائج وخلیل البیانات الفصل الرابع 


ويشير اختبار (ت) إلى وجود فروقات ذات دلالة إحصائية بين الجموعتین. كما كان هناك 
فروقات ذات دلالة احصائية بین الذکور والانات فى مستوی الرضا عن عنصر امكانية 
Gas‏ الآخرين يما يجب القیام به حيث كانت متوسطات کل من الجموعتین (Y AY)‏ 
للذكورء SG (Y, M),‏ وکذلك فى مستوی الرضا عن عنصر إمكانية بروزي فى 
الجتمع» حیث کان متوسط الذکور (Y, VY)‏ ومتوسط الاناث )+0 (Y,‏ وقد یعود سبب 
ذلك إلى عمل القلیل من SLY!‏ فی مراكز قيادية. 
اضافة إلى النتيجة السابقة نلاحظ أنه لم يكن هناك فروقات ذات دلالة إحصائية بين 
الذكور والإناث فی معظم palic‏ هذا البعد» حيث أبدت الجموعتان مستوى مرتفعا من 
الرضاء إذ كانت المتوسطات الحسابية لعنصر "إمكانية عمل ما بستخدم قدراتی" (۲,۸۱) 
(T VY). ea‏ لهات alf‏ عسي امكادة عمل معص اتا oc SS‏ ۱۲,۹۲ 
للذکور 5 SLU (Y, A£)‏ ولعنصر إمكانية القیام باعمال مختلفة من وقت (Y. AV) AY‏ 
للذکور (Y , VA) s‏ للانات. 
۲-۱ الاشیاع الوظیفی: 
یشعر الذکور والاناث بدرجة مرتفعة من الرضا حول بعد (الإشباع الوظیفی) US‏ يبين 
الجدول رقم (۰)۱۰ حيث كانت التوسطات الحسابية للذکور(۲۱ , (Y‏ وللاناث )5^ (Y,‏ 
وكذلك Lad‏ یتعلق بعنصر فرص الترقية فى هذا العمل" (۳,۰۲) للذكورء و(۲,۹۲) SLU‏ 
وعنصر حریه استخدام تقدیری الخاص (Y, YY)‏ للذکور. و(۲,۱۱) «esta‏ و Lol‏ 
لعنصر "الطريقة التی یوفر عملی بها وظيفة مستدیمة )£5 (Y,‏ للذکور» (Y , £V) s‏ للاناث, 
ولم تكن الفروقات بین الجموعتین ذات دلالة إحصائية 
یتضح الفرق فی مستوی الرضا عن عنصر مرتبی وكمية العمل الذی آقوم بهٴء حیث 
"m o»‏ من الرضا حول هذا العنصر. وقد بلغت قيم التوسطات الحسابية 
(Y, V4)‏ للذکور» 5 SLU (Y, VV)‏ ویعد هذا الفرق ذا دلالة إحصائية مرتفعة. يتضح مما 
سبق عدم رضا SLY!‏ عن الرتب بالنسبة لكمية العمل الذى یقمن به» رغم رضاهن الرتفع 
عن فرص الترقية فى أعمالھن, وقد یعزی ذلك إلى أن الاناث يكلّفن بمهام أكثرفى آعمالهن. 
£-A‏ ءالمعل 
gai‏ الذكور والاناث العاملون فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض درجة متوسطة 
من الرضا حول بعد (عبء العمل)» وكذلك فی جمیع عناصره. ویتضح من الجدول رقم 
(V)‏ ان القومظ الحسنایی لترحة ركنا الیعوٹی عن جحد سے العمل (XA)‏ الڈگوں 


BE‏ الرضا الوظیفی ندی العاملین فى القطاع الصحی فى مدينة الرباض (بحث میدانی) 








الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البیانات 


(Y, o1)‏ للانات. أما بالنسبة لعناصر هذا البعد فقد بلغ متوسط رضا الذكور عن عنصر 
"العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع" (Y. VA)‏ ورضا الاناث )01 Alig (Y,‏ متوسط رضا 
الذكور عن عنصر "العمل فى مناويات مسائية وآخری (Y, AMA) “GU‏ فى حين كان رضا 
الإناث (Y, V.)‏ وقد كانت جميع هذه الفروق ذات دلالة إحصائيةء وأخيرا بلغ رضا 
الذكور عن عنصر 'إمكانية التعرض للعدوى (Y, VV)‏ ورضا الإناث )£3 (Y,‏ حيث el‏ 
يكن هناك فروق ذات دلالة احصائية بین مستوى رضا الذكور والاناث عن هذا العنصر. 
۵-7 أسلوب الاشراف: 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بین رضا الذکور والاناث عن بعد (أسلوب الاشراف) 
من جوانب الرضا الوظیفی» حیث آبدی كلا الفریقین مستوی مرتفعا من الرضا عن هذا 
البعد (Y, oV)‏ للذکور» و(۳,۶7) SLU‏ وكذلك جمیع عناصره. حیث كانت مستویات 
الرضا Ge‏ عنصر قدرة مدیری على اتخاذ القرارات (Y, YY)‏ للذكورء و(۱۵ SLU (Y,‏ 
وعن عنصر "طريقة تعامل مدیری مع موظفیه (V, AE)‏ للذکور. و(۲,۱۸) SLU‏ وعن 
عنصر iS‏ تفعیل سیاسات النظمة (Y, Vo)‏ للذكورء و(۲,۰۸) للاناث. 
٦‏ القیم الشخصية: 


لا يوجد فوارق ذات دلالة إحصائية بين الذكور والإناث نحو بعد (القيم الشخصية) من 
جوانب الرضا الوظيفىء ويبدى الطرفان مستوى متقاربا ومرتفعا نسبيًا من الرضا عن 
هذا البعد (Y, oY)‏ للذکور. (Y, V)‏ للاناث. وعنصر "إمکانیة عمل مالا يخالف ضمیری" 
(Y, o£)‏ للذکور» و(11 , ؟) SUU‏ وأيضا عنصر امکانية العمل بانفراد" (Y , VV)‏ للذكورء 
(Y, VY);‏ للانات. وكذلك لم یتبین وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين رضا الذکور 
والاناث عن عنصر الاختلاط فی العملٴء حیث بلغ التوسط الحسابی لرضا الذکور 
SLU (Y, £1) (YYY)‏ وقد يعود ذلك إلى آن SLY! aae‏ يبلغ ثلث العينة تقریباء وقد 
یکون aae‏ السعودیات آقل من غير السعودیات. الامر الذى آزال الفرق بين الذکور والاناث 
فى الرضا عن هذا العنصر. 


سابعا - العلاقة بين مستوى الرضا الوظيفى والخصائص 
الشخصية آلعاملین بالقطاع الصحى فى مدينة الریاض: 


من الضروری التعرف على العلاقة نين الخضائص الشخصية (العمر. المؤهل العلمي: 
طبيعة العمل)» ومستوی رضا العاملین بالقطاع الصحی بمدينة الریاض Ge‏ عناصر 
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الرضا الختلفة سی شملتها ally Zool yall‏ باستخدام التوزیم النسبی للمتغیرات 
الشخصية is‏ لستوی الرضا (غیر راض, لست راضیا ولا غير Als‏ وراض)ء وذلك 
بعد دمج کل من راض بشدة وراض براض إضافة إلى دمج غير راض وغير راض Gls‏ 
بغیر راضء وذلك من أجل التعرف على العلاقة بین درجة الرضا بمستویاتها الثلانة 
والعساكمى الو اف لته al]‏ اسف وذلك ماسعحدام قرم كا لاشتبار رة 
العلاقة بین التغیرین (درجه الرضا والتغیرات الیموغرافیه). 

۱-۷ العمر: 


Salad gal الوظفى‎ baji وخسعوی‎ sand الخلا بين العتر امن قل الفقات‎ Lady 
فى القطاع الصحی بمدينة الرياضء وذلك من خلال التوزیع النسبی لاجابات البحوئین‎ 
یتعلق بإمكانية القیام‎ Lard لعناصر الرضا الخمس والعشرون والفئات العمرية» نجد أنه‎ 
من البحوئین باختلاف فئاتهم العمرية‎ (Vo) أن ما يزيد عن‎ AY بأعمال مختلفة من وقت‎ 
بأنهم راضون‎ Úle )۳۰( ممن تقل أعمارهم عن‎ (710, YY) کانوا راضین, حیث أشار‎ 
إلى (۶۰) غاماء وأخیرا من تزید آعمارهم‎ (V+) و(0۸,۹۰/) ممن تتراوح آعمارهم ما بين‎ 
وفی ال مقابل نجد أن نسب غير‎ (7 VA, 0) عن (۶۰) عاماء فقد بلغت نسبة الراضین منهم‎ 
الراضین كانت محدودة جداء إذ تقل فى الغالب عن (۱۰/) فى الفئات العمرية الختلفة.‎ 

الحایدون أو الذين لم يكن لديهم gly‏ محدد تراوحت نسبهم ما بین (ZYV, 0Y)‏ إلى ما 
بقارب (۲۵/) منهم. وبذلك نلاحظ أن هناك نسبة عالية من العاملین بالقطاع الصحی 
بمدينة الرياض ویمختلف فناتهم العمرية کانوا eel‏ حول لک کا الا € — 
من وقت إلى أخرء بینما كانت نسب غير الراضین محدودة جدا فی جمیع الفئات: ولذلك 
Bast‏ أن هناك تجانسا lle‏ فی مستویات الرضا باختلاف آعمارهم. لهذا أشارت نتائج 
مربع كا إلى عدم وجود علاقه جوهریه بین مستوی الرضا حول هذا العنصر من عناصر 
الرضاء ويين أعمار البحوئین» إن بلغت قيمة مرب (V. YV) "lS"‏ ویمستوی دلالة (۰,۱۲). 

رضا ااي Fe eee‏ ےو ہو 
یتزاید بتقدم العمر. إذ نلاحظ أن (۷۰,۲۵/) ممن تزید اعمارهم عن آزبعین عاما راضون 
Yo) ally‏ تر من فور کسی [ite Cina Cogs) opas N‏ ايها واقسن ra‏ 
نسبة الراضین بعض الشی all‏ العمرية آقل من ۳۰ سنةء ]3 يلغت نسبتهم (QM AN)‏ 
ويذلك نلاحظ أن درجة الرضا تختلف باختلاف A Sall‏ العمرية, اذ تزيد نسب الراضین 
للفئات العمرية الاعلی» حيث تشیر نتائج الاختبار مربع کا" إلى وجود علاقة جوهرية بين 
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رضا العاملین فی القطاع الصحی بمدينة الرياض عن عنصر إمكانية بروزهم فى الجتمع 
باختلاف cá‏ آعمارهم. حست بلقت dai‏ الاحصاء JV)‏ ^(« وبمستوى د aly‏ )£ اه (. 








'طريقة تعامل مدیری مع موظفیه" كانت هناك مستویات مختلفة فى درجة الرضا عنها 
باختلاف فئاتهم العمرية. إذ تشیر نتائج اختبار مربع "كا" إلى وجود علاقة ذات دلالة 
إحصائيةء حیث بلغت قيمة مربع "I.‏ (۱۰,۳۳). وبمستوی دلالة (۰,۰۳)» حیث نلاحظ أن 
(/VA, o Y)‏ ممن تزید آعمارهم عن ۶۰ عاما کانوا راضین فی تقبل النسبة بالنسبة 
للمبحوئین الذين تتراوح آعمارهم ما بين ۲۰ إلى آقل من ٠٤‏ عاماء 3 بلغت YY)‏ ,710( 
منھم, Lei‏ الفئة الذین تقل أعمارهم عن ۳۰ عاما فقد بلغت نسبة الراضین منهم 
(ZW, £4)‏ ويذلك نلاحظ أن هناك علاقة جوهرية (طردیة) بين الرضا والفئات العمرية. 

"إمكانية عمل بعض الأشیاء للآخرين” يزداد ذلك الشعور لدی العاملین بالقطاع الصحی 
بتقدم آعمارهم أو خبراتهم العملية. اذ نجد أن ما یقارب (۸1/) ممن تزید آعمارهم عن 
le (£)‏ کانوا راضین عن ذلك. فی حين تقل نسبة الراضین بين الوظفین الذین تتراوح 
أعمارهم ما بين (۲۰ إلى أقل من (Lle ٠٤‏ أقلء حیث بلغت نسبة الراضین منهم 
(۰)/۷۳,۰۸ ونجد أن هذه النسبة تقل ویشکل واضح لدى العاملین الذین تقل آعمارهم عن 
(۲۰) عامّاء إذ بلغت نسبتهم (VA)‏ ويذلك نلاحظ أن هناك علاقة جوهرية بین متغیر 
العمر ومستوی رضا العاملین بالقطاع الصحی حول إمكانية عمل بعض الاشیاء للآخرين؛ 
خن ملعت Gea‏ المحصباء شوبع "EP‏ (۱۱۰۸۵)»ومستوی Ton Y) ABE‏ 

Lis,‏ العاملین بالقطاع الصحی حول إمكانية توجية الآخرين Ley‏ يجب القیام به كان 
أيضا يشير إلى وجود علاقة جوهرية بمتغیر العمر. إذ نجد أن نسبة الراضین تزید لدی 
الوظفین الذین تزید آعمارهم عن )-£( (ZAY, M) Gl‏ فی حين تقل نسبيًا فی حالة من 
تقل أعمارهم عن (۳۰) عاماء حيث بلغت نسبتهم (۳۷, ٦٦7)ء‏ وپذلك نلاحظ أن هناك علاقة 
طردیةء إذ بلغت قيمة الإحصاء مربع كا" (۱۵,۵۲) ويمستوى دلالة .)۰۰۰۰٢(‏ 

العناصر ”العمل فى مناويات مسائية وأخرى ليلية" و العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع 
تعد الأقل Cay‏ بين أفراد العينة إلا أن نتائج مربع «كا» تشير إلى وجود علاقة ذات دلالة 
احصائية. إذ نلاحظ أن الفئات العمرية الأصغر Jal‏ من ۲۰ سنة" و 4۰-۲۰۳ سنة" كانوا 
الأكثر فيما يتعلق يعدم الرضاء لهذا فان العمل في مناوبات مسائية وخلال عطلات نهاية 
الأسبوع من العوامل التى تؤدى إلى عدم رضا العاملين وخاصة فثة الشباب منهم. 
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جدول رقم (۱۱) . ._ 
التوزیع النسبی لعناصر الرضا الوظيفى وققا للفنات العمرية 


[eps bet‏ املع امت 
اقفع sempe pen pee‏ 
a ma‏ ساسا اسك 
rm‏ بل xps espe Tes‏ 
a EE ES EC em‏ 
-E‏ 
ELVA o^, yal‏ 


53 تل اوت‎ - Y. 
JC 05 

5-5 VA 

v.v. [33.48 
٠۸.۹۱ 
۱١۱٦,۸۰ ۱۷۳ ,۸ 


INT JENSEN UE 
ps 
۱۵ oT |۷۰ ۲ 


٦ YY Ms ۱ 
۱۲ , £ 


YY, ۹٦ 


A6 


< P. 
= E 
© جم‎ 
ع‎ E 


۱۸ 


es 
ف‎ 
F 


۸۰ ۲۶ ۲ 


pase‏ ا 
SE‏ ان تین 

wha qr 
SEES 


a 


Af | VA, MA 


all 
QD 
یچ‎ 
«DU 


aly A 
"| s, 


al Le 
e A 
= سے‎ 
= = 


YA YY, 4 | 
۱۷١ | ۲۲ , ۷ 
VA ١٤,۱۷ ۱ 


M. 


سے 


, M, AY 


امكانية العمل بانفراد 


qus 
| 
4 a 


0 


-i 


TV 
۹,۰۹۰۱ 


ہے رد ھا ۱۸ 
تست نت هد ۸۱ 


M‏ با 


سے 


٢۳ Vi A سيا‎ 


3 
S 
ت‎ 


ai 
al 
pr 


«| a 

3 Li 3 
E 

z| جس‎ 


nd -— | = 
> 


VA 


VW 


E =~ 
ok a 
A P 
= d o 


A 
A 
سے‎ 


p 
pri 


AY, 


"X s 
۱۱۰۵ | 1٩,۵۷] ۰ " 
|. ay 


| sv. YY ١ 


تا نت د سن ا 


B:‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فی القطاع الصحی فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


E 
F 


YY 


CF 
-l 
pars 
سے‎ 


t 


سے | - 
E‏ 
- 
سے 
[- 


1 


ہے 
- 
کی 


- 
اسر 


* 


رت ی ات سل 





الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البیانات 
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تابع - جدول رقم (۱۱)- 


سس 

EC ETHER اس( × اسیا‎ 

یداہ ar parj‏ امس اج 
]من E‏ اسصاع ا 





۲-۷ - المؤهل العلمی: 
تشير النتائج الاحصائية السابقة إلى أن مايزيد عن نصف عينة الدراسة يقليل کانوا 
من حملة درجة البكالوريوس والماجستير أو الدکتوراۃء فى حين كانت نسبة حملة مؤهل 
الثانوية العامة فأقل (۰)/۲۰ وأخيرً نلاحظ أن هناك من يحمل الدبلوم بعد الثانوی, |3 
بلغت نسبتهم فى عينة الدراسة (NA)‏ ويهذا نلاحظ أن هناك Gals‏ فى توزيع العاملین 
بالقطاع الصحى بمدينة الرياض وفقا لمؤهلاتهم العلمیةء لهذا كان من الضروری التعرف 
على أثر ذلك وعلاقته فى اتجاهاتهم حول عناصر الرضا المختلفةء وذلك بإيجاد التوزيع 
النسبیء واختبار جوهرية العلاقة باستخدام الإحصاء مريع كا" وهذا ما يوضحه الجدول 
التالى. 
تشير النتائج آن هناك علاقة جوهرية بين المؤهل العلمى ورضا الموظفين عن قدرات 
pull‏ في SLI‏ القرارء وتعود تلك العلاقة إلى اختلاف نسبة غير الراضین, اذ كانوا 
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الأكثر فی حالة الوظفین الذين یحملون مؤهلات علمية تقل عن درجة البکالوریوس, ويلغت 
نسبتهم VV A)‏ 7( فی حين كانت فى حالة الموظفين من حملة درجة البکالوریوس فأعلى 
Lei (75, AY)‏ الوظفون الذين لم يكن لهم رأى محدد (لست راضیا ولا غير راض) فقد 
بلغت نسبة حملة درجة البکالوریوس فاعلی )/٠١ ,٦٦(و (LYA, WV)‏ من حملة المؤهلات 
العلمية أقل من بکالوریوس. آخیرا إن نسبة الراضین وفقا للموهل العلمی كانت شبه 
متساوية فی الحالتین (ZY)‏ تقریبا. وبذلك نلاحظ أن هناك عدم Guiles‏ فی اتجاهات 
المبحوثين من العاملین بالقطاع الصحی بمدينة الریاض باختلاف موّهلاتهم العلمیةء وکانت 
هناك علاقة جوهرية بین مستوی رضا العاملین بالقطاع الصحی عن قدرة الدیر على 
اتخاذ القرارات وین المؤهل العلمیء اذ بلغت قيمة مربم کا" (VV, YY)‏ ویمستوی دلاله 
A» gee)‏ 

ellas‏ الرضا حول الثناء الذی یناله الوظفون عند أداتهم عملاً چیدا. كانت نسبة غير 
الراضین من حملة الوهلات العلمية أقل من بکالوریوس (۲۵,۱۲/). وفی القابل نلاحظ 
أن نسبة زملائهم حملة البکالوریوس فاعلی كانت Jil‏ نسبیا حيث كانت قیمتها 
(۱۷,۹۲/). فیما بتعلق بنسبة الحایدین من الفئتين Jal)‏ من بکالوریوس ویکالوریوس 
فاعلی) فقد كانت على التوالی )09 ZYY,‏ و۳۱,۹۹/). قيمة الاحصاء مربع IS‏ تشیر 
إلى وجود Ladle‏ جوهرية بين التغیرین الوّهل العلمی وعنصر الرضا ٭ الثناء الذی آناله 
عندما آژدی Mus Slee‏ إذ بلقت قيمة مربع "كا" (۰)۱۰,۸۰ ومستوی .)+.۰۰٤( Ua‏ 

Lis,‏ الوظفین عن بقائهم منهمکین فی العمل طوال الوقت كان الاکثر لدی من يحمل 
مؤهل بکالوریوس فأعلىء ويلغت نسبتهم )8 (ZW,‏ مقابل )+0 ,10( من زملانهم ممن 
يحمل مؤهلاً أقل من درجة البکالوریوس, وهذا یعکس أن هناك من الأعمال التی يكلف بها 
الموظفون تبعًا لمؤهلاتهم العلمية, ومن ثم فإن من يحمل مؤهلاً علميًا عاليًا قد توکل إليه 
مهام حيوية تبقيه منهمكًا فى العمل طوال الوقت» أما من يحمل مؤهلات علمية متدنية فقد 
توكل all‏ بعض الهام. وإن كثر Lasse‏ ولكنها قد لا تكون حيوية تجعله منهمکا طوال وقته 
أثناء الدوام الرسمی, ومن ثم تزيد من حالة عدم الرضا لديهم حول هذا الجانب. 

إحصائيًا كانت هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين المؤهل العلمى ودرجة أو مستوى 
الرضا عن بقاء الموظفين منهمكين فى العمل طوال الوقت. ويلغت قيمة. مربع US‏ 


Js ] ۰ ۵( ومستوى دلالة‎ (0, VE) 
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الاختلاط فی العمل من عناصر الرضا التی قد تؤدى إلى عدم رضا الوظفین 
وخصوصا من قبل من يحمل مؤهلاً Gale‏ أقل من درجة البكالوريوس, إذ بلغت نسبة غير 
الراضين عن هذا العنصر (ZYY, EA)‏ منهم» فى حين تقل النسبة فى حالة من يحمل 
مؤهل بكالوريوس فاعلی» فقد كانت نسبتهم .)7۱٥۰٢١(‏ 


الراضون عن الاختلاط فى العمل أشار A0)‏ ,701( من حملة مؤھل البكالوريوس إلى 
رضاهم عن ذلك. فی حين كانت النسبة (۸4۹,۷۲/) لحملة مؤهل أقل من بكالوريوس. 
وتشير جميع تلك النسب إلى أن هناك أثرا للمؤهل العلمى فى رضا العاملين عن عنصر 
الاختلاط فى العمل, وتكون آکٹر إيجابية بالنسبة لمن يحمل مؤهلات علمية علياء وهذا ما 
توضحة نتائج اختبار مربع كا . إذ تشير إلى وجود علاقة جوهرية بين المتغيرين. 

Cats ai bass Gus‏ فى مستويات الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع 
الصحى بمدينة الرياض حول بقية عناصر الرضا التى شملتها الدراسة. ولم يكن Sagal‏ 
العلمى الاثر الذى من خلاله يمكن تاکید تلك العلاقة. إذ لم تشر نتائج التحليل الاحصائی 
إلى وجود علاقات ols‏ دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (۰۵, ۰). 


جدول رقم (۱۲) 
qu‏ وس get‏ الوظیضی وفقا تلموهل الحلمی 


مختلفة من وقت لاخر 


یکالوریوس قاعلی 


dee 
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الفصل الرابع عرض النتائج وخلیل البیانات 








(Y) رقم‎ Joa - تابع‎ 















ین 


بکالوریوس فاعلى 


جس و 
jen‏ 





تاه نت 3 







یکالوریوس فاعلی 
الطريقة التی یوقر asa E‏ 
وظيقة مستديعة 
كيقية تقميل سياسات| نک[ m‏ 
Y E‏ 
maps sw pem pr eorr‏ 
emp pese‏ هسدنه 
us [re‏ 


pr) 
-— 





<| e 


e, 
اس‎ 
TA 
ہے‎ | 
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عرض النتائج وغلیل البیانات الفصل الرابع 








تابع - جدول رقم (۱۲). 
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تالجم إلى على DE Y‏ 





۳-۷ طبيعة العمل: 


طبيعة العمل ( طبیب. ممرضء صیدلی» آخری ) من التغیرات التی تناولتها الدارسة 
بشیء من التفصیل, وذلك لأهمية ذلك التغیر فى تحدید مستویات الرضا الوظیفی لایهم. 
3l‏ من التوقع أن یکون هناك أثر أو علاقة بين مستویات الرضا حول أيبعاد الرضا الستة, 
وكذلك العناصر المكونة لها. لهذا قام الباحتان بدراسة العلاقة بین عناصر الرضا الختلفة 
وطبيعة الاعمال التی یقومون بهاء وذلك من خلال التوزیم النسبی (crosstab)‏ وایجاد قيمة 
مربع کا للتعرف على جوهرية العلاقة بين التغیرین» وهذا ما تشیر إليه نتائج الجدول 
التالی. La,‏ العاملین حول إمكاتية القيام بأعمال مختلفة من وقت لآخر كان ذا علاقة 
جوهرية بطبيعة العمل للعاملین بالقطاع الصحی بمدينة الریاض, مع ملاحظة أن الجمیم 
بمختلف طبيعة آعمالهم فی الغالب راضون, إذ بلغت نسبة من أشار إلى ذلك من الأطباء 
(7۷۰) منهم. و(۸۲/) ممن یشغل وظيفة صیدلی, وتقل نسبيًا بالنسبة للعاملین فى وظيفة 
ممرض, إذ بلغ من أشار إلى Gi‏ راض )-1/( متهم فقط وبذلك نلاحظ أن هناك علاقة 
جوهریه فی رضا المبحوثين عن إمكانية القیام بأعمال مختلفة من وقت لآخر باختلاف 
طبيعة آعمالهم» حیث بلغت dad‏ الاحصاء مربع كا (VE, M)‏ ویمستوی دلالة (۰۲, ۰). 


من عناصر الرضا الوظیفی یختلف باختلاف طبيعة آعمالهم إذ إن من يعمل بمهنة صىدلی» 





۱۰ الرضا الوظیقی لدی العاملین فی القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث میدانی) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخلیل البیانات 








وكذلك الطبیب کانوا آکثر رضًا إذا ما قورنوا بزملائهم ممن یشغل وظيفة ممرضء ولعل 
ذلك يعود إلى أن المرضین فی الغالب بتلقون الأوامر من الأطباء والصيادلةء WAS,‏ 
الاداریین» لهذا لم يكن لديهم فرصة مساوية لزملائهم فيما يتعلق بإمكانية القيام باعمال 
مق من E E T‏ 

عنصر La JI‏ التعلق بإمكانية توجیه الآخرين ہما يجب القیام به فى الواقع یؤکد النتيجة 
السابقة. وهی أن من يعمل بمهنة ممرض کانوا الأقل رضا حول هذا الجانب» حيث 2243 
النتانج إلى أن فقط (71V)‏ منهم کانوا راضین, و(۱۰,۱۷/) غير راضین, آما الحاید أو 
الذى لا رأى له من المرضین فقد بلغت نسبته (۲۸,۸۱/)» فی حين نجد أن (ZAN, A)‏ 
من الأطباء راضون, و(۶۷ (ZU,‏ ممن يعمل بمهنة صیدلی کان راضیاء ویذلك نلاحظ عدم 
التجانس أو الاختلاف فى رضا البحوئین عن إمكانية توجية الآخرين بما يجب القیام به. 
باختلاف طبيعة العمل الذى يؤدونه. مربع کا يشير إلى وجود علاقة جوهرية بين 
المتغيرين عند مستوی دلالة (۰۲, 1E‏ 

كذلك هو الحال بالنسبة لعنصر امکانیه عمل ما بستخدم uil jas‏ اذ كان SY‏ 
بالنسبة للأطباء (ZYY, AV)‏ و(۰۷, (ZW,‏ كانت نسبة الراضین حول تلك الامكانية من 
الصيادلة, آما من يشغل مهنة التمریض فیعتقد (ZEY)‏ منهم عکس ذلك » فهم إما أن 
یکونوا غير راضین أو محایدین (لست راضیا ولا غير راض)» وبذلك نلاحظ أن الأطباء فى 
الدرجة الأولی يليهم الصيادلة کانوا الأکثر رضا حول إمكانية عمل ما یستخدم قدراتی, ]3 
بتمتعون بمساحة آکبر من الحرية عند آدائهم لأعمالهم اليومية مقارنة بزملائهم من 
المرضین. إحصائيًا كانت هناك علاقة جوهرية بين التغیرین عند مستوی دلالة (۰,۰0)» 
حیث بلغت قيمة مربع کا" (VY, VA)‏ 


فرص الترقية فى العمل كانت أكثر العوامل المؤثرة سلبا فی رضا العاملین بالقطاع 
الصحی بمختلف وظائفهم حیث أشان ما یقارب القت هنهم وبمختلف وظائفهم إلى عدم 
رضاهم حول فرص الترقية YA (Y V, Yo)‏ ,۰/۲۸ ۲۶,۹۶/) من الاطیاء والمرضین 
والصيادلة على التوالی» ومن ثم فإن نسبة الراضین وفی جمیع الوظائف التی یمکن أن 
یشغلوها كانت متدنية (۶۷/) من الصيادلة, آما المرضون فقد بلغت نسبة الراضین عن 
فرص Gi ill‏ (۳۸,۹۸/) منهم. وأخیر] الأطباء بنسبة (ZYY)‏ تقریبا . وبذلك نلاحظ أن 
هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بین التغیرین» حیث بلغت قيمة الاحصاء مربع كا" (VE, A£)‏ 


ومستوی دلاله Y)‏ - ; ^( 





VFI ۱ الوظیفی لدی العاملین فى الفطاع الصحی فى مدينة الرباض (بحت میدانی)‎ Las JI 


عرض النتائج وليل البیانات الفصل الرابع 








عنصر إمكانية تجرية آسالیبی فی آداء العمل کان مستوی الرضا حوله یختلف 
باختلاف طبيعة العمل, ]3 نجد أن )7٦٦(‏ تقريبًا من الأطباء راضون حول إمكانية تجرية 
آسالیبهم فی آداء العمل» بینما تقل النسبة لتصل إلى (۶۹,۶۰/) فی نسبة العاملین بمهنة 
صیدلی» آما العاملون بمهن التمریض فقد بلغت نسبة الراضین منهم (44.۹۲/). إن من 
يشغل الهن الأخرى كانت نسبة الراضین منهم الأعلىء 31 بلغت .(ZVo, EY)‏ واذا 
ماحاولنا التعرف على نسب الحایدین والذین أشاروا إلى (لست راضیا ولا غير راض) 
فقد كانت نسبهم آقل من (ZYY)‏ لجمیع الهن» باستثناء من يعمل بمهن التمریض, فقد 
بلغت نسبه آلحایدین منهم (۲۸۰۱۶/). 


نتانج التحلیل الإحصائى تشیر إلى وجود علاقة جوهرية فی مستوی الرضا حول إمكانية 
استخدام الوظفین فى القطاع الصحی لاسالیبهم فى آداء العمل» حیث بلغت قيمة مربع کا" 
(VV, YY)‏ وبمستوی دلالة (۰.۰۱)ء ویمکن تفسیر تلك العلاقة بأن رضا العاملین بالقطاع 
الصحی بمدينة الریاض عن إمكانية تجرية أساليبهم عند أدائهم للعمل تختلف باختلاف 
طبيعة آعمالهم» حیث یمکن التوصل إلى أن من یشغل مهنة الطبیب والهن الآخرى (إدارية 
فى (ILI‏ کانوا الأکثر رضا عن ذلك العنصر. aly‏ ذلك یعکس الحرية التی یتمتم بها 
الطبیب عند استخدامه لأسالیب العمل المناسبة عند أداء العمل (الأحمدی حنان, ۱۹۹۰م). 


الرضا عن ظروف العمل كانت الاقل بالنسبة للممرضین, إذ بلغت نسبة غير الراضین 
منهم (۲۸,۶۵//)» یلی ذلك الأطباء. حيث بلغت نسبة غير الراضین منهم (۲۰/) تقريبًا 
وهی نسبة عالية إذا ما Gast‏ فى الاعتیار نسب الحایدین حول هذا العنصر من عناصر 
الرضا. فی القابل نجد أن (۸۵۰۱,۳۰/) من الاطباء آشاروا إلى رضاهم عن ظروف 
العمل» (ZEA, V9)‏ من الصیدلیین, و(40/) تقریبا ممن یشغل مهنة التمریض, ويذلك 
نلاحظ عدم تجانس مستویات الرضا عن ظروف العمل باختلاف الهنة, وهذا ما تشير إليه 
نتانج مریع کا ء حیث يلغت «axi‏ (۰)۱۶,۵۵ ومستوی دلالة (۰۲, ۰). 


LE snl اجام العاملين بالقطاع الضضی مع یعضهم الیختی كان سن‎ Mgt 
التی آشار إليها العاملون بالقطاع الصحی بشکل ایجابی. وفی مختلف الهن التی‎ 
(JNA, M) من الأطباء إلى رضاهم عن ذلكء نجد أن‎ (ZYY, AV) یشغلونها. فبینما آشار‎ 
ممن یشغل مهنة التمریض یوّیدون ذلك: وكذلك الحال بالنسبة للصيادلة والهن الآخرى‎ 
وفی القابل نلاحظ عدم تجانس المبحوثين فى مختلف الهن فیما بتعلق‎ (700, EY) بنسبة‎ 
بعدم الرضا حول انسجامهم فى العمل, ففی الوقت الذی أشار فقط (۸/) تقریبًا من‎ 





iff‏ الرضا الوظیفی لدی العاملین فی القطاع الصحی فى مدينة الرياض (بحث میدانی) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخلیل البیانات 


الأطباء إلى عدم الرضا نجد أن (ZYY)‏ ممن یشغل مهنة صیدلی ومهن آخری كلا على 
حدة» وآخیرا من یشغل مهن التمریض, فقد بلغت نسبة غير الراضین منهم عن انسجامهم 
مع بعضهم البعض (/\V,A)‏ وبذكك نلاحظ عدم تجانس مستوی رضا العاملین بالقطاع 
Baas caf‏ الرخاشن سول :ذلك المنسيره وهتا ما کشر ES call!‏ سرح گا" از cd‏ 
قیمته (VY, Vo)‏ ویمستوی دلالة (۰۵, ۰). 

يعد العمل فى مناويات مسائية وآخری Gall‏ أحد العوقات فی توطین الوظائف الصحية 
التی آشار الیها کثیر من البحوت (حمدی والعیس (e AAT‏ وإذا ها تظرنا إلى Sl‏ 
الهن التی آشار من یشغلها إلى عدم رضاهم عن هذا الجانب فی وظائفهم وجدناهم ممن 
کانوا یشغلون مهنة صیدلی 31 آشار (Z0+)‏ منهم إلى عدم الرضا عن ذلك الجانب فی 
وظائفهم» ولعل آکثر من یشغل تلك الوظائف فی الستشفیات الحكومية هی العناصر 
الاك dia d‏ فة السفوییات. الوا يسنان وظاتف هيدا عن Ga o^‏ | عمال 
السعودیون العاملین بالقطاع الصحی, Jal s‏ ذلك یبرر Ula‏ عدم الرضا لدیهن بحکم تقالید 
الجتمم السعودی. Laud‏ نلاحظ آن (7/۳۰۰,۱۷) من شاغلی وظيفة التمریض آشاروا الی 
عدم رضاهم عن هذا الجانب وهی نسبة عالية وخاصة إذا ما عرفنا تدنی نسبة 
nal‏ ول عام والسفوذيانت بشکل aal.‏ 


الشيرا من a‏ اآشری وهی كما شرا فی السنانق مخ الؤظائف الإذارة 
والقنية. كانت نسبة غير الراضين منهم عالية (۰)/۳۹,۲6 نسب الراضين حول العمل فى 
مناويات مسائية وأخرى ليلية كانت محدودة نسبیا 31 بلغت )£0( للاطباء» و(1۱,۳۸/) 
الممرضينء 5 (Y V VT)‏ نسبة الراضين عن العمل فى مناويات مسائية وآخری ليلية ممن 
يشغل مهنة صیدلیء أخيرا الوظائف الآخری بنسبة (ATV, +A)‏ 

العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع: وكذلك إمكانية التعرض للعدوى من العناصر التى 
تزيد من عدم رضا العاملين بالقطاع الصحی بشكل ale‏ وخصوصا ما يتعلق بإمكانية 
التعرض للعدوىء إذ أشار YV)‏ , ,07( من الاطباء إلى عدم رضاهم عن هذا الجانب فى 
عملهم» ومن ثم فان ذلك يعد هاجسا قويا بالنسبة لهم لما تتطلبه طبيعة أعمالهم من التعامل 
مع الكقين من الرضی: Gilly‏ قد يسملون بعض الآفراقن العدية: ولعل مركن SARS‏ 
والکتشف آخیرا بعد إصابة الأطباء العالجین للحالات الأولی من المصابين تعکس خطورة 
الأمر بالنسبة للعاملین بالقطاع الصحی. وما يزيد الأمر سوءًا صعوية التغلب على ذلك 
آی: توفير ا مناخ الناسب للأطباء آو العاملین فی القطاع الصحىء والعمل فی بيئة 


الرضا الوظيفى لدی العاملین فی القطاع الصحی فی مدينة الریاض (بحث میدانی) ۱۳ 


عرض النتائج وخلیل البیانات الفصل الرابع 








مناسبة تقلل من احتمال عدواهم عند ممارسة آعمالهم Angel‏ من ars‏ بمهنة الضیدلی 

فی الواقع لا يختلف DAS‏ عن الآطباء: فقد أشار (۱۵/) منهم إلى عدم رضاهم عن هذا 
الجانب» أيضا بسبب إمكانية تعرضهم للعدوی» كذلك هو الحال بالنسبة لمن يشغل مهن 
التمريض فقد أشار إلى ذلك (ZEN, YA)‏ منهم. 

نظرة المجتمع إلى عملى كانت إيجابية: وبناء على ذلك فهى من العناصر التى قد توّدی 
إلى انخفاض عدم الرضا لدى العاملين بالقطاع الصحىء وهذه النتيجة فى الواقم 
تتعارض مع ما توصلت ll‏ دراسة الحيدر ٦۱۹۹ء‏ والتى شارت إلى أن المجتمع 
السعودی ينظر إلى مهنة التمريض بنظرة دونیةء إذ نلاحظ أن ما يقارب )7٥٥(‏ من 
شاغلى مهن التمريض كانوا راضين عن نظرة المجتمع إلى أعمالهم» وفقط (۱۶/) تقریبا 
نسبة غير الراضين 

الأمر يختلف کثیرا لدى الأطباء» إذ أشار (ZVV)‏ تقريبًا منهم إلى رضاهم عن نظرة المجتمع 
لعملهم. وكذلك هو الحال بالنسبة لمن يشغل مهنة صیدلی, إذ بلغت نسبة الراضين منهم 
(715)؛ وهی نسب عالية جدا مما يعكس أن نظرة المجتمع للعاملین بالقطاع الصحى يقلل 
من عدم LA JI‏ لديهم. إحصائيا كانت هناك علاقة جوهرية بين طبيعة العمل وکل من "العمل 
خلال عطلات نهاية الأسبوع: وٴإمکانیة التعرض للعدوى". وكذلك آنظرة المجتمع إلى عملی". 


جدول رقم (۱۳) 
aur) git‏ النسبى لعناصر‌الرضا الوظيفى وفقا لطبيعة العمل 
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ثامنا - اختبار جوهرية الفروقات حول أبعاد الرضا الوظیفی 
باختلاف الخصانص الشخصيهة للعاملين بالقطاع الصحى: 
انتهينا فى الجزء السايق من استعراض التحلیل الوصفی, وكذلك تحليل العلاقة بين 
المتغيرات الشخصية للعاملين فى القطاع الصحى بمدينة الریاض, والمتغيرات المتمثلة فى 
عناصر أبعاد الرضا الوظیفی المختلفة. وفى هذا الجزء يتركز الاهتمام على تحلیل أبعاد 
الرضا الوظیفی, وهی: قيمة العمل ,المكافأة المعنويةء الإشباع الوظیفی» عبء العمل, 
أسلون الاشراف» واخیرا aes‏ بعد القيم الشخصية. وذلك للتعرف إذا ما كانت هناك فروقات 
معنوية فى مستوى رضا المنحوقن Das‏ اتال الرضا Sl ssc ale caf sl]‏ 
الشخصية لهم. وذلك للإجابة عن السؤال البحثى: هل هناك فروقات ذات دلالة إحصائية 
فى مستويات الرضا عن أيعاد الرضا المختلفة ياختلاف المتغيرات الشخصية للعاملين 
بالقطاع الصحی بمدينة الرياض؟ 


مستويات رضاهم حول أبعاد الرضا باختلاف خصائص المبحوثين. 


fA‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وغلیل البیانات 
VÀ‏ لمت 

صنف متغیر العمر الى aae‏ من الات العمرية. وذلك لعرفة ما اذا كان هناك فروقات 
جوهرية فى مستوی رضا العاملین بالقطاع الصحی بمدينة الریاض, وفقا لأبعاد الرضا 
الختلفة باختلاف تلك الفئات العمرية. حیث تشير النتائج فی الجدول رقم (VE)‏ نلاحظ أن 
مستوی الرضا الوظیفی فی جانب قيمة العمل یزداد لدی موظفی القطاع الصحی إذا ما 
كانوا یقعون ضمن الفئات العمرية الأعلی» فنجد أن مستوی الرضا عن بعد قيمة العمل 
(zal ala;‏ الوظفین الذین ینتمون لفئات عمرية «lel‏ فبینما کان متوسط مستوی الرضا 
عن هذا البعد cal (Y AY)‏ من يزيد عمره عن «le ٠٤‏ کان (Y, oY)‏ للذين ینتمون Gall‏ 
العمرية ٠١‏ إلى أقل من ٠٤‏ عاماء ویقل نسبیا بالنسبة للموظفین الذین تقل أعمارهم عن 
۰ سنة. ويذلك نلاحظ أن هناك فروقات ذات دلالة احصائية فی مستوی الرضا عن بعد 
قيمة العمل يعود إلى اختلاف الفئات العمرية التی ینتمی إليها موظفو القطاع الصحی 
بالرياضء ویمکن تفسیر ذلك بأنه كلما al‏ عمر الوظف آدی ذلك الى انتقاله من فئة عمرية 
إلى أخری آعلی» ومن ثم زيادة سنوات العمل فى هذا الجال, ویزداد تبعا لذلك مستوی 
انسجامه مع زملائه فی العمل, وکذلك رضاه عن نظرة الجتمع إلى عمله» وقد یزداد آیضا 
تبعًا لتقدمه فی العمر. أو انتقاله من فئة عمرية إلى فئة عمرية أعلى؛ إمكانية تجربة أساليبه 
فی أذاء العمل slays‏ انضا عن «GU‏ الذى adl:‏ عنتها بودی عملا خیدا. May:‏ سكن 
أن نستنج أن لتغیر الفئات العمرية أثرا إيجابيًا فی مستوی الرضا عن بعد قيمة العمل 
(cul‏ موظفی القطاع الصحی بالریاض» حيث كانت هناك فروقات ذات دلالة احصائية فی 
مستوی الرضا عن هذا البعدء باختلاف الفئات العمرية لوظفی القطاع الصحی بالریاض 
عند مستوی دلالة or, tn‏ ۱ 

النتائج الخاصة ببعد المكافأة العنوية لا تختلف کثیرا عن بعد قيمة العمل, اذ نلاحظ أن 
هناك فروقات جوهرية فی مستوی رضا موظفی القطاع الصحی بمدينة الریاض عن بعد 
المكافأة العنوية باختلاف الفنات العمرية التی بنتمون الیها. اذ نجد أن مستوی الرضا 
يزداد لدى الفتات العمرية الأعلی» حیث بلغت قيمة التوسط الحسابی للرضا عن هذا البعد 
(E, - 0)‏ للفئة العمرية الأخيرة: فی حين كان (Y, AA)‏ للفئة العمرية الأولی أقل من ۳۰ 
عاما. إحصائيا تشیر النتائج إلى أن تلك الفروقات كانت فروقات معنوية, إن بلغت قيمة 
اؤعصاوف (ET)‏ مسحو Mya‏ »مب وق ل oy‏ روفن أن اتفال الولف مخ فة 
عمرية إلى فئة عمرية أخرى أعلى يزيد من رضاه حول فرصة إمكانية توجيه الآخرين بما 


الرضا الوظیفی لدى العاملین فی القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث میدانی) ۹ | 


عرض النتائج وخليل البیانات الفصل الرابع 


يجب القیام به. وكذلك إمكانية استخدام قدراته اضافه إلى بروزه فى الجتمع. حیث من 
التوقع أن انتقاله من فئّة عمرية إلى فئة آخری أعلىء أدى ذلك إلى زيادة احتمال رقیه 
وتقلیده لناصب قيادية یمکن من خلالها توجیه الآخرین واستخدام قدراته بحرية آعلی 
وکذاك بروزه فى الجتمم من خلال الوظيفة الى A‏ 


بعد الاشباع الوظیفی, وهو رضا الوظف عن الترقية فی العمل» وكذلك رضاه عن 
مرتبه مقارنه بكمية العمل call‏ یقوم به. وحرية استخدام تقدیره الخاص فی الواقف 
الختلفة التی یمکن أن تواجهه فی العمل, وکذلك رضاه Lee‏ یوفره عمله بالقطاع الصحی 
من وظيفة مستديمة؛ کل تلك العناصر المكونة لبعد الإشباع الوظیفی يزداد رضا الوظفین 
عنها إذا ما کانوا بقعون ضمن الفئات العمرية الأكبر أو الأعلی. وهذا ما تؤكده نتائج 
تحلیل التباین حیث بلغت قيمة الإحصاء ف (۱۰,۳۷) بمستوی دلالة ۰۰,۰۰ مما يشير 
إلى أن هناك فروقات ذات دلالة احصائية فى مستوی الرضا عن بعد الاشباع الوظیفی, 
تعزی تلك الاختلافات أو الفروقات إلى أعمار موظفی القطاع الصحی بالریاض. 

بعد عب العمل الأقل Lad,‏ من قبل موظفی القطاع us all‏ حیث كات قیم 
التوسطات الحسابية il‏ من ۰۳ وطى الرغم من ذلك نجد أن هناك فروقات ذات دلالة 
ai Land‏ حیث يلقت قیمة الاحضاء ف (V, EV)‏ ومستوی دلالة (s, VV)‏ بلغت (asl‏ 
مستوی الرضا حول بعد عبء العمل للموظفین النین تزید آعمارهم عق -£ عاما (Y, AY)‏ 
فى حين بلغت قيفة التوسط الحسابی (Y, AY)‏ للفئّة العمرية ۳۰ إلى Jal‏ من ٤٠ء‏ وأخيرا 
الوظفون الذین تقل أعمارهم عن۲۰ عاماء فقد بلغت قيمة التوسط الحسابی لهذه Lall‏ 
العمرية (Y, oA)‏ ويذلك نلاحظ أن هناك فروقات فى قيم التوسطات الحسايية. اذ تزید 
تلك القیم بالنسبة للفئات العمرية الأکبر وتقل فی حالة الفئات العمرية الاقل. 

بعد الاشراف أيضًا كانت النتائج الخاصة به تتفق مع النتائج السابقة. حیث يزداد 
مستوی الرضا لدى الوظفین الذین ینتمون للفئات العمرية الأعلى» وهم یختلفون É yasa‏ 
عن زملاتهم الذین بنتمون للفئات العمرية الأقل. حيث نلاحظ أن قيمة التوسط الحسابی 
لستوین الرضا الوظیفی عن هذا البعد قد بلفت (Y, VY)‏ الفتة المرنة 2۰ عامًا S‏ ما 
الفتة الوسطی )- Y‏ إلى Jal‏ من ٠٤‏ عاما) فقد كانت قيمة التوسط الحسابی )08 (Y‏ 
Godly‏ التفپنط الحسایی الگ الس Jil‏ من :۳ le‏ ققد بلفت قیمته ۰۶۷۱ diss (Y‏ 
نلاحظ أن هناك فروقات ذات دلالة إحصائية فی مستوی Lid,‏ العاملین فى القطا p‏ 


۱۳۰ الرضا احوطیقی تلق Splat‏ فى القطاع انى فى Ap‏ یات Dus)‏ میداتی) 
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السحی بمدينة الریاض باختلاف fill‏ العمريةالتی ینتمون إايها: ويلفت قیمة الإحصناء 

NUES TE AV Ala 

البعد الاخین من آیعاد الرضا التی شملتها النراسة بعد القتم sall gay c dE‏ 
الوحيد الذی لم يتآثر بمتغیر cadi‏ حیث تشیر تعافي تخليل التباین إلى عنم وجود فروقات 
جوهرية فی التوسطات الحسابية لبعد القیم الشخصية باختلاف الفئات العمرية للعاملین 
بالقطاع الصحی بالریاض. ویلفت قيمة الاحصاء ف )0 (V,‏ ومستوی دلالة M)‏ ,+( 
وبذلك نلاحظ أن قيم التوسطات الحسابية متقاربة جدا حيث بلغت على التوالی للفئات 
LEAPATELENM‏ 


بشکل عام یمکن القول إن للفتات العمرية التی ینتمی إليها العاملون بالقطاع الصحی 
آثرا على مستوی رضاهم عن آبعاد الرضا الختلقه» باستتناء gall‏ الخیر وهو بعد القیم 
الشخصية. حیث یزداد مستوی الرضا لديهم إذا ما انتقلوا إلى فئات عمرية آعلی أو أكير. 
las‏ یشیر ]لی آن الوظفین حنیثی gall‏ بالوظيفة الحالية تقل مسظرات الرضنا ادي 
عن آبعاد الرضا الختلفه» مقارنه بزملائهم الذين لدیهم من الخبرات العالية. وشعور آعلی 
بالاستقرار. 








جدول رقم (VE)‏ 
نحلیل التباین ۸ لا ختبار جوهریه الفروفات فی مستوی الرضا الوظیفی 
للعاملین با لقطاع الصحی بمدينة الریاض laa,‏ لأبعاد الرضا: باختلاف فئات آعمارهم 


ع Te‏ سنه 10 
ce‏ ان 


الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فى مدينة الرباض (بحث مبدانی) yr!‏ 
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تابع - جدول رقم CVE)‏ 





أيعاد الرضا الوظیقی 


dal Jali ۲-۸ 


النتائج الخاصة بالوهل العلمی وآثره فى مستویات الرضا الوظیفی عن آبعاد الرضا 
المختلفة. تشیر إلى عدم وجود فروقات جوهرية فی مستوی الرضا عن بعد قيمة العمل 
باستتناء العاملین فى القطاع الصحی الذيبن بحملون درجة الدکتوراه» فقد کانوا الأكثر 
Ca,‏ عن هذا البعد مقارنة بزملائهم الذين یحملون مؤهلات علمية آخری» حیث بلغت قيمة 
التوسط الحسابی لهذا البعد (Y, AV)‏ لحملة درجة الدکتوراه» وتقل عن ذلك بشکل جوهری 
فى حالة الوّهلات العلمية الأخرىء فقد بلغت قيمة التوسط (Y, o£)‏ لحملة ا ماجستیر: 
(Y 00);‏ لمن يحمل مؤهلاً جامعیا. آما من يحمل دبلوم فوق الثانوی فقد بلغ متوسط 
رضاه عن بعد Lead‏ الععل )£0 (Y , oA), (Y,‏ لحملة الثانوية العامة وآخیرا (۲۰۶۰) لق 
بخمل موهلا أقل من الثانوية العامة.. ویذاك تلاحظ أن من ans‏ مؤهلاً دون الثاتوية العامة 
كانوا الأقل رضنا عن قئسة العمل وقد یکون oll‏ آمرا طبیعیا اذا ما خذنا فی الاعتبار 
طبيعة الأعمال التی توکل إليهم: وما لذلك من آثر سلبی من حيث نظرة الجتمم. وکذاك 
إمكانيتهم فى تجرية آسالیبهم فى آداء آعمالهم. العاملون الذين یحملون مؤهل دبلوم فوق 
الثانوی لا یختلفون کثیرا عن زملائهم ممن يحمل مؤهلاً Jil‏ من ثانوی, إذ بلغت قيمة 
المتوسط )£0 (Y,‏ 





۱۳ الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فى مدينة الرياض (بحث میدانی) 
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بشکل عام نلاحظ أن الرضا عن بعد قيمة العمل لا یتأثر فى GIGI‏ بالمؤهلات العلمية 
المختلفة التى يحملها العاملون بالقطاع الصحی باستثناء حملة الدكتوراه الذين كانوا أكثر 
La,‏ عن ذلك البعد مقارنة بزملائهم ممن يحمل موّهلات علمية أقل. 

La,‏ العاملين بالقطاع الصحى عن بعد المكافأة المعنوية باختلاف مؤهلاتهم العلمية 
لا تشير النتائج الخاصة به إلى وجود فروقات ذات دلالة إحصائية: dus‏ نلاحظ أن قيم 
المتوسطات الحسيابية عالية حدا فى الغالب. اذ تراوحت قیمها ما هين (Ys VY)‏ الى 
(۰۱,). ولهذا فان العاملين بالقطاع الصحی كانوا راضين بدرجة عالية عن المكافأة 
المعنوية بشكل ale‏ ولم يكن لمؤهلاتهم العلمية آثر فى ذلك. بل إن قيمة الاحصاء ف تشير 
إلى عدم وجود فروقات جوهرية فى مستوى رضاهم عن ذلك البعد. باختلاف مؤهلاتهم 
العلمية عن مستوى دلالة .)٠.۰٥(‏ 

الرضا عن بعد الاشباع الوظیفی گان متدنیا تسبياء وهناك فروقات ذات Us‏ 
إحصائية فى La,‏ العاملین بالقطاع الصحی بالریاض باختلاف موّهلاتهم العلمية, ولم 
يكن هناك موشر واضع حول آثر الوّهل العلمی فى ذلك التغیر. فقد ازداد قلیلاً لدع 
العاملین Guill‏ یحملون درجة الدکتوراه (Y OY)‏ فی كين انخفض فى هال الاجستیر 
(Y. A3)‏ تم ارتفع إلى (Y, Yo)‏ لدی حملة البکالوریوس. وهاهو مرة آخری ینخفض فی 
حالة الديلوم ومؤهل أقل من ثانویة عامة (Y, A5)‏ مع ملاحظة أن مستوی الرضا عن هذا 
الحور فی حالة موّهل الثانوی والجامعی GU‏ متساویین (Y , Yo)‏ وبذلك نلاحظ وجود 
فروقات ذات دلالة احصائية: الا أنه بصعب تحدید تلك العلاقة بین الوّهل العلمی ورضا 
العاملین عن بعد الإشباع الوظیفی. 

Ls,‏ العاملین بالقطاع الصحی بمدينة الریاض عن عبء العمل كان متدنیٔا بشکل 
cale‏ إذ كانت asi‏ التوسطات الحسايية آقل من ۳ . 


كانت هناك بعض الفروقات فی مستوی الرضا الوظیفی عن هذا البعد. الا أن تلك 
الفروقات أو الاختلافات لم تكن ذات دلالة إحصائیةء اذ بلغت قيمة الاحصاء ف (V, YY)‏ 
بمستوی دلالة Y)‏ ,+( مما يشير إلى عدم وجود فروقات جوهرية فی مستوی الرضا 
الوظیفی Ge‏ عبء العمل تعزی إلى المؤهلات العلمية التی یحملونها . 

تشیر النتائج الخاصة بالرضا عن اسلوب الاشراف إلى أن هناك فروقات جوهرية فى 
مستوی الرضا عن ذلك البعد. باختلاف المؤهل العلمی العاملین بالقطاع الصحىء حيث 
بلغت قيمة الاحصاء ف (۲,۶۰)» ومستوى دلالة .)٠,٠٤(‏ الا أن ذلك الاختلاف كان 
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مصدره وجود فروقات. تعود الفروقات الى اختلاف حمله درجة الماجستير عن بقية 
زملاتهم. وخصوصا ممن کان يحمل مؤهلاً آقل من ثانوية ole‏ وكذلك الثانوية ودرجة 
الدکتوراه. وفی الواقع يصعب تفسیر تلك الفروقات الناتجة عن اختلاف رضا من يحمل 
موّهل ال ماجستیر عن بقية زملائهم ممن يحمل موّهلات آخری. 

البعد الأخير کان بعد القیم الشخصية. حیث نلاحظ عدم وجود فروقات جوهرية فی 
مستوی رضا العاملین بالقطاع الصحی بمدینه الریاض عن القیم الشخصيةء حیث بلغت 
قبمة الاحصاء ف (۱:۹۹ ) ومستوی DPS‏ (۰۷۷, ۰): 

بشکل عام نلاحظ أن الدرجة العلمية التی یحملها الوظطف قد لا تؤثر کثیرا فی مستوی 
رضاه» ولم تؤكد النتائج أن أصحاب الوهلات العلمية العلیا کانوا الأکثر La,‏ مقارنة 
ہزملاٹھم معن يحعل مؤهلات دون ذلك: وبالزغم من وجود فروقات جوهرية فى بعخن آبعاد 
الرضاء الا أن تلك الفروقات لم تؤكد أيضا توزیعا محددا لمستوى الرضا وفقا للمؤفل 
العلمى: أى: اننا لم نلاحظ ازدياد أو انخفاض مستوى الرضا إذا ما زاد المؤهل العلمى 
الذى يحمله العاملون بالقطاع الصحى. 


جدول رقم )10( 
تحلیل التباين ANOVA‏ لاختبار جوهرية الفروقات فی مستوى الرضا الوظيفى 
للعاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض وفقا لأبعاد الرضاء باختلاف مؤهلاتهم العلمية 





آبعاد الرضا الوظيفى 





ء۳ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع اقفو وید الریاض (بحث میدانی) 


— الرابع عرض النتائج وخلیل البیانات 








تابع - جدول رقم )10( 


أبعاد الرضا الوظیفی 
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۲-۸ طبيعة انل 


آهم اللاحظات التی یمکن الخروج بها من النتائج الخاصة باختبار جوهرية الفروقات 
فى مستوی الرضا عن أبعاد الرضا الوظیفی الختلفة باختلاف طبيعة العمل» كان انخفاض 
مستوی الرضا الوظیفی (gal‏ من يعمل بمهن التمریض, حيث كانت قيم التوسطات 
الحسايية لهذه الفنة من العاملین الأقل فی الغالب. الا أن تلك الاختلافات أو الفروقات el‏ 
تصل لرحلة وجود فروقات جوهرية فی کثیر من آبعاد الرضا الوظیفی» وهی توکد النتيجة 
السابقة. وكذلك ما توصل إليه الحیدر ومؤمنة فى بحثهما فى وظائف التمریض. ففى بعد 
القیم الشخصية بلغت قيمة التوسط الحسابی لرضا من يعمل بمهن التمریض Y £V)‏ 
فى حين كانت قیم التوسطات (Y, £1)5 (Y VV) e GISU‏ للذین یشغلون وظيفية صیدلی. 
وبذلك نلاحظ أن من يعمل بمهنة التمریض کانوا الأقل رضا عن قيمة العمل, وقد یکون 
مرد ذلك نظرة الجتمع لهنة التمریض نفسهاء gi‏ عدم إمكانية من يشغل هذه المهنة فی 
تجربة أساليبهم فی آداء العمل. كذلك ظروف العمل الذی يؤدونه مقارنة بالهن الأخرى. 

على الرغم من النتيجة السابقة اننا نجد أن الاحصاء ف يشير إلى عدم وجود فروقات 
جوهرية فی مستوی La,‏ العاملین بالقطاع الصحی عن بعد قيمة العمل باختلاف طبیعه 
العمل: حيث بلغت قيمة ف (Y, oY)‏ ومستوی دلالة (۰,۰۵۰)» وهذا یؤکد أن رضا 
العاملین عن قيم العمل ممثلة فی نظرة الجتمع» وظروف العملء إمكانية تجربة آسالیبهم 
فی آداء العمل, الاحساس بالانجاز الذی ینالونه من عملهم. 

کل تلك العناصر من عتاضر الرضا متمظة فى بعد aad‏ العمل لم یکن رشنا العاملین 
عنها يختلف بشکل جوهری باختلاف طبيعة العمل الذی یؤدونهء ویمکن تفسیر ذلك بان 
قيمة العمل هی فی الغالب متغیر غير ملموس فى الواقع. وإنما هو متغیر يمثل قيمة 
اعتبارية يتمتع بها العاملون فی القطاع الصحی بمدينة الریاض بمختلف طبيعة آعمالهم, 
سوی الذین کانوا یعملون طبیب/طبيبة. أو ممرض/ممرضتة» وأخيرا من یشفل وظيفة 
صیدلی من الجنسین. 

مرة أخرى نجد أن من یشغل ممرض أو ممرضة من العاملین بالقطاع الصحی کانوا 
الأقل رضًا عن بعد الكافاة العنوية. إن يلغت قيمة التوسط الحسابی (Y M)‏ فی حین 
كانت قيمة التوسط الحسابی لرضا الأطباء عن ذلك البعد (Y AV), (Y , A4)‏ لن يشغل 
مهنة صیدلی, ويذلك نلاحظ أن هناك فروقات ذات دلالة احصائية LS‏ تشير نتائج تحلیل 
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الفصل الرابع ۱ عرض النتائج وخلیل البیانات 








الاب حي بلغت aad‏ الاحضاء ف (Y AS)‏ ومستوی دلالة Y)‏ ,^( وقد یگون مرد 
ذلك الاختلاف إلى أن من يعمل بوظيفة ممرض یکون أقل حرية فی العمل مقارنة بزملائهم 
سیق بسن كزين ERI ries ME LE‏ ادرت یجید ایام به ji‏ 
امكانية عمل ما بستخدم قدراتیء أو إمكانية عمل بعض الشيء للآخرينء 5 WIS‏ إمكانية 
القیام باعمال مخظفة من وقت إلى آخر. 


العاملون بمهن التمریض کانوا مرة آخری الأقل من حیث مستوی رضاهم عن بعد 
الاشبا ع الوظیفی مقارنة بزملائهم» الا أن الفروقات لم تكن ذات دلالة إحصائيةء أى: Ui‏ 
یمکننا القول gl‏ الرضا عن بعد الاشباع الوظیفی لم یتأثر بشکل جوهری بمتغير طبيعة 
العملء إذ نلاحظ تقارب قیم التوسطات الحسابية. فبینما كانت قيمة التوسط الحسابی 
للرضا عن الاشباع الوظیفی (Y, YV)‏ لهنة صیدلیء كانت (Y, VY)‏ لهنة طبیب. Lol‏ مهنة 
المرض فقد بلغت قيمة التوسط الحسابی لها (Y. WV)‏ ومن ثم فهى تکون الأقل رضنا عن 
هذا البعد: الا آن ذلك الاختلاف لم یکن جوهريا كما تث تشير نتائج تحلیل التباین عند 
مستوى دلالة (۰,۰۵). 

تشير النتائج التعلقة san‏ عبء العمل إلى أن من يعمل بمهنة صيدلى کانوا الأقل رض 
عن ذلك البُعدء مع ملاحظة أن الرضا عن هذا البعد كان متدنیا. إن بلغت قيمة التوسط 
الحسایی (Y., YU)‏ عقارنة ب (Y AA) y LESU (Y. Ao)‏ الممرضین: 


Laal‏ نلاحظ أن gatus‏ وو مت تشیر الى وجود فروقات ذات دلالة احصائية 
فى مستوی الرضا عن هذا sail‏ باختلاف المهنة أو طبيعة العمل للعاملین بالقطا ع 
سس اق نی وها نون صمل بنج صیمای ولاق تق pally‏ ااك gala:‏ 
الصيدلىء والتاکد من جرعة الدواء المصروف من قبل الأطباءء وكذلك التداخلات التى قد 
تكون بين الأدوية بعضها ببعض, والتى هی فی الأصل تدخل ضمن مهام الطبیب. قد 
تكون مرد تدنى مستوى الرضا لدى من يشغل مهنة صيدلى. 

Lia,‏ العاملين بالقطاع الصحى عن أبعاد الرضا آسلوب الاشراف وكذلك "القيم 
الشخصية" كانت مرتفعة بشکل ale‏ وتزيد قيم المتوسطات الحسابية عن (۳,۰۰۰) فى 
الغالب» مع ملاحظة أنه لم توجد فروقات old‏ دلالة إحصائية فى قيم المتوسطات الحسابية 
لكلا البعدین, باختلاف مهن أو طبيعة عمل العاملين بالقطاع الصحی. 
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جدول رقم (V)‏ 
تحلیل التباین ANOVA‏ لاختبار جوهرية الفروقات فی مستوی الرضا الوظیفی 
ٹلعاملیرٴ بالقطاع الصحى بمدينة الرياض وققا لابعاد الرضا: باختلاف طبيعة العمل 





أبعاد الرضا الوظيفى 
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IPA‏ الرضا الوظیفی لدی العاملین فی القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث میدانی) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخلیل البیانات 
ia | ۶-۸‏ لجنسية: 


للتعرف على ما اذا كانت هناك فروقات ذات دلالة احصانیه فی anii‏ العاملین فی 
القطاع الصحی بمدينة الریاض لستوی رضاهم الوظیفی عن آبعاد الرضا الوظیفی 
الختلفه» تعزی إلى اختلاف موطنهم, تم تقسیم البحوئین إلى سعودی» عربی غير 
سعودی. جنوب شرق آسیوی» وأخیرا آوربی» آو أمريكى: وتم استخدام تحلیل التباین 
۸ لاختبار جوهرية الفروقات فى مستویات رضا العاملین بالقطاع الصحی 
بمدينة الریاض حول آبعاد الرضا الختلفة التی شملتها الدراسة. وتعزی إلى اختلاف 
الجنسية. وهذا ما تشين إلية النتائج فی الجدول التالی» حیث نلاحظ أن بعد قيمة العمل 
كان الأكثر La,‏ من قبل العاملین من جنوب شرق آسیا. وكذلك العرب غير السعودیین, 3 
Gall‏ قن التوسط الحسایی لظك:الجموعتین al (Y, V)‏ العاملوق السعوییون كاك 
الاوربیون والامریکیون فقد کانوا یختلفون عن الجنسیات السابقة. 3 بلغت قيم التوسطات 
الحسابية للرضا عن بعد قيمة العمل )£4 (Y,‏ و(۳,۶۳) على التوالی. الا أن تلك 
الاختلافات لا تعد جوهرية بناء على نتائج تحلیل التباین» إذ بلغت قيمة ف (V, VV)‏ 
ومستوی دلالة (۰۰۲۸). إذ یمکن القول بأن هناك رضا lle‏ إلى حد ما عن بعد قيمة 
العمل» ولدی كافة الوظفین بمختلف جنسیاتهم الختلفة. 


العاملون ااسنفوذنون وكذلك الغرب غير السفودیون کانوا الاک daa Se asy‏ االكافاة 
العنوية. 31 بلغت قيم التوسطات الحسابية على التوالی (Y AA)‏ و(۰)۳۰۸۱ أما العاملون 
من جنوب شرق آسیا وكذلك الاوربیون فقد بلغت قیم التوسطات الحسابية لستوی رضاهم 
عن بعد المكافأة العنوية (Y, 005) (V, W)‏ على التوالی. تلك الفروقات كانت illa‏ إحصائي 
إذ بلغت قيمة الاحصاء ف (E, VÀ)‏ وبمستوی دلالة (۰.۰۰۳). ولعل أهم ما یکون مبررا 
لتلك الفروقات الجوهرية ما يتعلق بالكافاة العنوية المتمظة فى إمكانية بروزی فی الجتمع؛ 
از شارت النتائج السابقة بهذا العنصر إلى وجود فروقات ذات دلالة احصائية بین 
السعودیین وغیر السعودیین» وکان مستوی الرضا cal‏ السعودیین هو الأكثر. 

الأوربيون والأمريكيون کانوا الأقل رضا عن بعد الاشباع الوظیفی. حيث بلغت قيمة 
التوسط الحسابی (۲۰۹۳)ء فی حين كانت قيمة التوسط لجنوب شرق آسيويين )+ (VV‏ 
(Y, Y)‏ للسعودیین آما العرب من غير السعوديين فقد بلغت قيمة المتوسط لمستوى 
pal,‏ عن هذا البعد (۲:۰۷)» وبذاك تاقعظ أن مون els‏ الاختلاقات كانت یسب 
تدنى رضا الأوربيين وخاصة عند مقارنتهم بزملائهم من جنوب شرق آسياء وبلغت قيم 
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الاحصاء ف )£4 (Y‏ ویمستوی دلالة (۰)۰,۰۲ مما يؤكد جوهرية تلك الفروقات» ویمکن 
تفسير ذلك اذا ما حاولنا مقارنة الأوربیین بزملائهم الأمریکیین من حيث الكافاة فی العمل 
والتآهیل» فهم لا بختلفون ولکنهم بتقاضون مرتبات أقلء مما أدى إلى تدنی مستویات 
الرضا لدیهم. أما الاسیویون غالبا ما تکون مرتباتهم أعلى مما یتقاضونه فى بلادهم» لهذا 
كان مستوی رضاهم عالیا إلى حد ما. 

واذا ما حاولنا التعرف على منستوی رضنا الاورییین حول بعض عناصر هذا البعد تید 
أن "حرية استخدام تقدیری الخاص" کان الأقل رضا من قبل الأوربیین مقارنة بزملاتهم 
من الجنسیات الأخرى. عنصر مرتبی وكمية العمل الذی أقوم به كان أيضا مستوی رضا 
الأوربيين عن هذا العنصر يعد الأقل» ولهذا وجدت تلك الفروقات الجوهرية فى بعد 
الاشباع الوظیفی التضمن لتلك العناصر. 

تشير النتائج الخاصة ببعد عبء العمل إلى انقسام العاملین إلى مجموعتین من حیث 
الرضا عن هذا البعد. حيث نجد أن السعودیین والعرب من غير السعودیین کانوا الأقل 
Ca,‏ عن هذا البعد. حیث بلغت قیم التوسطات الحسابية (۲,۳۲)» (Y, Vo)g‏ على التوالىء 
مما يدل على عدم رضا هذه الجموعة بشکل قوی عن هذا البند. الجموعة الأخرى التی 
تتکون من الأوربیین وجنوب شرق آسيويين. كان مستوی الرضا حول هذا الجانب مقبولا 
إلى خد تا ورلقت قش التوسطات العاسبنا على القالی V ue)‏ و( ‘daa I. (Vo‏ 
خلال عطلات نهاية الأسبوع وكذلك العمل فى مناویات مسائية وآخر ليلية تعد العناصر 
التی آدت الى LA, are‏ السعودین بشکل خاص: وقد يكون مرد ذلك الى آنهم حاو لوا 
مقارنة حالهم بزملائهم العاملین فی الأجهزة الحكومية الاخری الذین لا یعملون فی تلك 
الأوقات» بل ان ما يزيد الأمر صعوية ما قد تعانيه آسرهم فى تلك الاوقات التی تکون فیها 
بأمس الحاجة إلى رب الاسرة. 

الأوربيون.والأمريكيون کانوا Jal‏ رضا عن بعد أسلوب الإشراف وأقل مقارنة بزملائهم 
من الجنسیات الأخرىء ويلغت قيمة المتوسط الحسابی لمستوى رضاهم عن أسلوب 
الاشراف (۳,۰۰). آما العرب فقد كانت قيمة التوسط (Y , VY)‏ و(۳,۰۶) لجنوب شرق 
آسیویین» وأخیرا السعوديون بمتوسط (۳۰۹). 


ويذلك نلاحظ أن الأوربيين والأمریکیین یختلفون جوهرياء وهذا ما تشير إليه نتائج 
التحلیل الاحصانی من خلال اختبار Tukey test‏ للمقارنات الزوجية. إذ تشير إلى أن 





BETE‏ الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث میدانی) 


الفصل الرابع عرض النتائج وغلیل البیانات 


سیت lB‏ التروقات اختلاف Gey‏ وا لام وگن عن رقية الق سات ویمکان تقس ذلك 
بان الأوربیین والأمریکیین قد یفضلون الرقابة الذاتية لکونهم آلفوا ذلك النمط الرقابی, 


ولهذا aga‏ یشعرون بعدم الرضا لوجود الرقاية اللصيقة. 

بعد القیم الشخصية كان الأكثر Lay‏ من قبل جنوب شرق آسيويين حیث بلغ متوسط 
pala,‏ عن هذا البعد (Y, VV)‏ فی حين كان متوسط الرضا عن هذا البعد لدى الجنسیات 
الاخری متقاربا جدا. إذ بلغت قیمته أى: التوسط )£5 (Y‏ بالنسبة للسعودیین» (Y £Y)s‏ 
yall (Y £V) Geddes Sl‏ هن قون السعویین:ویذلك تلاحظ أن سرد فلك القروقات 
الجوهرية التی آظهرتها نتائج تحلیل التباین هو اختلاف البحوئین من جنوب شرق آسیا 
عن زملائهم من الجنسیات الاخری» حیث بلغت قيمة الاحصاء ف (E, AY)‏ ومستوی 
dua‏ (۰۰۲, ۰). 


پشکل عام نلاحظ أن للجنسية أو النقافة التى ینتمی إليها البحوتون أثرا جوهریا فی تقییم 
مستوی الرضا عن آبعاد الرضا المختلفةء وکثیرا ما نجد أن غير العرب هم من یختلفون 
فی تقییمهم لستوی الرضا عن تلك الابعاد مقارنة بزملائهم من العرب (سعودیین» عرب). 

فبينما تجد أن العرب يهمهم نظرة المجتمع للوظائف التی يشغلونهاء نجد أن غیرهم 
مق غیر العرت لا بوخ كرا من الاهدمام تجاه alls‏ المنظون الاجتماعي: میسیب ذلك 
الاختلاف فی القیم والفاهیم الاجتماعية. أما عبء العمل فنجد أن العرب Casi‏ کانوا الاکش 
شکوی من هذا الجانب» حيث آشاروا إلى عدم رضاهم مقارنة بزملائھم من غير العرب. 


جدول رقم (۱۷) 
تحلیل التباین ANOVA‏ لا خنبار جوهرية الضروقات فى مستوی الرضا الوظیفی 
للعاملین با لقطاء الصحی بمدینه الریاض Laas‏ لأبعاد الرضا باختلاف الحتسىة 
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تابع - جدول رقم (۱۷)- 


الاشیاع الوظیفی 





ث میدانی) 
لوظیفی gad‏ العاملین فى القطاع الصحی فی r‏ 
الرضا الوظد 
£f‏ 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البیانات 








۵-۸ سنوات الخيرة فى الوظيفة الحالية: 


النتائج الخاصة بسنوات الخدمة لا تختلف كثيرا عن ما ورد بمتغير العمرء اذ یزداد 
مستوى الرضا عن أبعاد الرضا الختلفة إذا ما انتقل الوظف من فئة عمرية إلى أخرى 
أعلى منهاء وهذا ما نلاحظه فى نتائج تحليل التباين الخاصة بمتغير سنوات الخدمة فى 
الوظيفة الحالية كمتغير مستقل أو مؤثرء وا متغیر التابع المتمثل فى أبعاد الرضا الختلفة. 
فالرضا عن بعد قيمة العمل يزداد فى الغالب كلما كانت سنوات الخدمة فى الوظيفة 
الحالية التى یشغلها الوظف فى القطاع الصحى تنتمی للفئات Lidl‏ لسنوات الخدمة. 
والعكس صحيح» فمستوى الرضا عن بعد قيمة العمل قد بلغت (Y, £o)‏ للعاملين الذين 
تقل سنوات خدمتهم فى Cà all‏ الحالية عن 6 سنوات. فى سين بلغت قيمة التوسط 
الحسابی dll‏ التى تليها ١١-(‏ سنوات) (Y oY)‏ وازدادت قيمة التوسط الحسابی فی 
حالة Taal‏ (۱۵-۱۰ سنة ( ]3 بلفت قیمته (۳۰۵۸)» La]‏ العاملون الذین € cal‏ سئوات 
خدفتهم فى الوظطيفة الخالية تحراوخ‌ها بین Vo‏ الى أقل ole Y. (ya‏ فقد بلقت aad‏ 
التوسط الحسابی لستوی رضاهم عن قيمة العمل (Y AY)‏ وهی الاعلی. الفئة العمرية 
الاخيرة (۲۰ سنة فاکثر) والتی قد تکون السبب فی خلل القاعدة السابقة إن بلغت قيمة 
التوسط الحسابی (Y Y)‏ الا آنه یمکن القول إن فستوی الرضا عن بعد Load‏ الغمل 
تزداد فی ILI‏ لدی العاملین فى القطاع الصحی الذين ینتمون لفئات سنوات الخدمة فی 
الوظيفة الحالية الأعلی. إحصائًيًا كانت هناك فروقات ذات دلالة احصائية فی مستوی 
الرضا عن بعد قيمة العمل تعزی إلى اختلاف سنوات الخدمة فی الوظيفة الحاليةء إذ بلغت 
تین (Y , AV) ci teen‏ رسھقی go E) AM‏ 5( 


سنوات الخدمة فی الوظيفة GIGI!‏ تؤثر بشکل إيجابى فى مستوی رضا العاملین عن 
بعد الكافاة المغتونة. ]نيملعت قيطة التوسط السسابى لسكوي رقنا العاملية القن تيد 
ستوات خدماتهم فى الوظيقة الحالية عن ۲۰ عاما LaS (£, Y)‏ بلقت سا التوسط 
(E, - 0)‏ للعاملین الذين يقعون ضمن Gall‏ ۲۰-۱۵ سنة. آما العاملون الذين كانت سنوات 
خدماتهم فى الوظيفة الحالية تقل عن ه سنوات فقد بلغت قيمة متوسط رضاهم عن ذلك 
Dogs, VA) am‏ خافحط أن هناك Alas,‏ جور هن مستويات رها satii‏ 
الوظيفى عن بعد قيمة العمل تعود إلى سنوات الخدمة فى الوظيفة الحالية. حيث بلغت قيمة 





الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث میدانی) ۱ ۱۶:۳ 





عرض النتائج وخلیل البیانات الفصل الرابع 





الاحصاء ف (V, AY)‏ ومستوی دلالة (۰۰۰۰). ویمکن تفسیر el‏ الفروقات أن العاملین 
فى القطاع الصحی الذین كانت سنوات خدماتهم فى الوظيفة الحالية أكبر تکون لدیهم 
فرصة آعلی فی توجية الأخرين بما يجب القیام به ومن ثم بروزهم فی الجتمع من خلال 
تلك الوظيفة. إذ من التوقع أن یتولوا مناصب إشرافية آکبر كلما كانت سنوات خدماتهم 
فى الوظيفة الحالية آعلی. 


cal‏ هناك فروقات جوهرية فی مستوی Lid,‏ العاملین بالقطاع الصحی فی بعدی 
الاشباع الوظیفی وعبء العمل» وتعزی تلك الاختلافات أو الفروقات إلى اختلاف سنوات 
الخدمة فى الوظيفة الحالية التی يتمتع بها الوظف. اذ یزداد مستوی الرضا عن تلك 
الأآبعاد من آبعاد الرضا الوظیفی إذا ما انتقل الوظف من فئة إلى فئة آعلی من فئات 
مات اكةد Aufl da Eg‏ الیل Su Lll‏ دين الى تجن فرخعاف خآ ibis‏ 
t ns‏ مستزی d) DVS‏ 5 5( 


إن بعد أسلوب الاشراف يزداد بشکل کبیر كلما كانت (gal‏ ا لوظف سنوات خدمة کبيرة 
فى الوظيفة الحالية. حيث نلاحظ أن متوسط مستوی الرضا عن ذلك البعد قد بلغ (۶.۰۷) 
للعاملین الذین تزيد سنوات خدمتهم فى الوظيفة عن ۲۰ عاماء فى حين بلغت قيمة التوسط 
الحسابی لرضا العاملین الذين یقعون ضمن الفنة Vo‏ إلى Jal‏ من ۲۰ عاما Gi (Y, V)‏ 
العاملون الذین تتراوح سنوات خدماتهم فی الوظيفة الحالية ما بين o‏ إلى آقل من ۱۰ 
سئرات lii y‏ من ۱۰ الی Jal‏ من Vo‏ ستاققد oth‏ قیعة التوسط الحسناین لهم 
(Y, £A)‏ وأخیرا من تقل سنوات خدماته عن ه سنوات فقد كانت قيمة التوسط الحسابی 
(Y , oV)‏ ويذلك Last‏ أن هناك فروقات ذات دلالة احصائية فی مستوی رضا العاملین 
بالقطاع الصحی عن آسلوب الاشراف باختلاف سنوات خدماتهم فی الوظيفة الحالية. ]3 
بزيد مستوی الرضا كلما زادت سنوات الخدمه. 


الرضا عن بعد القیم الشخصية أيضًا كانت حوله بعض التباینات تعزی إلى اختلاف 
سنوات الخدمة التی یتمتم بها العاملون فى القطاع الصحىء إذ تشیر نتائج تحلیل التباین 
إلى وجود فروقات ذات دلالة إحصائية تعزی إلى سنوات الخدمة فى الوظيفة الحالية. فقد 
بلغت قیمه الاحصاء ف (۲۰۸۲)ء ویمسبوی Y£) ayy‏ : " ^( 
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جدول رفم (۱۸) 
تحلیل التباین ANOVA‏ لاختبار جوهرية الشروقات فی مستوی الرضا الوظیفی 
للعاملین بالقطاع الصحی بمدينة الریاض وفقا لأبعاد الرضاء باختلاف سنوات الخبرة فی الوظيفة الحالية 
سنوات الخدمة 
أبعاد الرضا الوظیفی | فى الوظيفة 
الحالیة 
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الإشباع الوظیفی 


أسلون الإشراف 
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۲-۸ الدخل الشهری: 


تشیر نتائج تحلیل التباین إلى أن الرضا عن بعد قيمة العمل یزداد GS‏ للزيادة فی الراتب, 
حيث نلاحظ أن العاملین فى القطاع الصحی الذین ینتمون لقئات الدخل العلیا کانوا أكثر 
وت مقارنة بزملائهم فی الفئات الدنیا للدخل. وکانت هناك فروقات ذات دلالة احصائية 
فى مستوی الرضا عن بعد قيمة العمل تعود إلى مستوی الدخل الشهری» حیث بلغت قيمة 
الإحصاء ف )30 (V,‏ وبمستوی دلالة (۰,۰۰۰۱)» مما يؤكد جوهرية تلك الفروقات» ومن ثم 
ji‏ الدخل فى رضا العاملين عن قيمة العمل مع ملاحظة أن من يقل دخلهم عن ٠٠٠١‏ شهريًا 
يتمتعون برضا عال مقارنة بفئات الدخل التى تليها (۵۰۰۰-۱۰۰۰), و(۵۰۰۰ O ese‏ 
ويمكن تفسیر ذلك بان العاملین الذين يشظون وظائف فنية وكذلك التمریض وعمال الضيانة 
راضون عن ذلك الدخل اذا ما قورن بدخلهم فی موطنهم الاصلی. كما كان هناك فروقات 
ذات دلالة إحصائية فى مستوى La,‏ العاملين بالقطاع الصحى فى بعد المكافأة العنوية, 
إذ تعزى تلك الفروقات الجوهرية إلى مستوى الدخل الشهرى للموظف. فقد بلغت قيمة 
المتوسط الحسابى للرضا عن ذلك البعد YE)‏ ,£( للعاملین الذين يزيد دخلهم الشهرى عن 
۰ ريالء وفى نفس الوقت فقد بلغت قيمة المتوسط (۲۰۸۱) للعاملین الذين يقل دخلهم 
الشهری عن ۰۱۰۰۰ فنات الدخل الاخری والتمتلة فى (۵۰۰۰-۱۰۰۰) (Ve o Ja‏ 
كانت الأقل رضا عن الدخل الشهری, ولعل الوظفین الذين ینتمون لفات الدخل هذه هم 
الذين توجد لديهم فرص افضل للتطورء ولهذا فهم یتوقعون الزید مقابل ما يؤدونه من أعمال. 

بعد الاشبا ع الوظیفی كانت هناك فروقات old‏ دلالة احصائية فى مستوی رضا العاملین 
عن ذلك البعد تعزی إلى الدخل الشهری. فقد کان مستوی الرضا ۳۰۷۳ لدی العاملین 
الذین يزيد دخلهم عن ۱۰۰۰۰ Shy‏ فی حين كانت قيمة التوسط (Y, A)‏ للفئتین الثانية 
ULI,‏ أما الموظفون الذین ینتمون لفئة الدخل ۱۰۰۰۰ إلى Jil‏ من ۱۵۰۰۰ فقد بلغ 
التوسط الحسایبی لها (۲۰۶۹)» وآأخیرا Gall‏ التی کان دخلها أقل من ۱۰۰۰ بلغ التوسط 
الحسابى (Y, oY)‏ ويذلك نلاحظ أن الوظفین الذین تنتمون لفئات الدخل الثاننة والشالثة 
AGES‏ أقل Sc ES.‏ معد الاشباع الوظیفی, إذ تعد تلك الفروقات فی قیم التوسطات 
الحسابية ذات دلالة إحصائية عند مستوی دلالة (۰,۰۰۰۱). 


كانت هناك فروقات ذات دلالة فی مستوی رضا العاملین بالقطاع الصحی حول بعد عبء 
العمل على الرغم من تدنی قیم التوسطات الحسابية بشکل ale‏ الا أن أقل الفئات رضا 
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عن هذا البعد كانت الفکتان الكافية والقالقة (۰۰-۱۰۰۰.ه و:+ ۰-۵۰۰ ۱۰۰۰)ء ویلقت قیم 
التوسطات الحسابية علی التوالی (Y, AY)‏ و(۲۰۳۲)» وهما بذاك یختلفان جوهریا عن 
ii‏ فئات الدخلء حيث بلغت قيمة الاحصاء ف (۲۱,۷۶) ومستوی Ia‏ (۰۰۰۱, ۰). 


النتاتج الخاصة بیعد أسلوب الاشراف تشير إلى وجود فروقات ذات دلالة إحصائية فى 
مستوی رضا العاملین بالقطاع الصحی عن هذا البعد تعزی إلى اختلاف فثات Jast‏ 
التی بنتمون Gull‏ حیث نلاحظ أن اکٹر الفنات La,‏ عن هذا البعد أقل من ۱۰۰۰ریال» 
3 ا التوسط الخسمانی (V4)‏ ذلك الفکه ہت هذا إلى gadi‏ 
+ ۰اریال» وآخیرا من ate‏ لفثة ۱۵۰۰۰ فاکثرء 31 các‏ قيم التوسطات الحسابية 
على التوالی (Y VV)‏ و(۰)۳۰۱۳ آما Jai‏ الفئات رضا عن هذا البعد فهی ۰۰۰۰ إلى Jii‏ 
من ۱۰۰۰۰ بمتوسط حسابی Tally (Y YN)‏ ۱۰۰۰ إلى اقل هن ۵:۰۰ بنتوسط حسابی 
(۲۰۰۷). وهذا ماتشیر إليه نتائج التحلیل الاحصائی, إذ تشیر إلى وجود فروقات ذات 
دلالة إحصائية فى مستوی Lia,‏ العاملین بالقطاع الصحی باختلاف فئات الدخل الشهری 
التى ینتمون Gall‏ 


بعد القيم الشخصية Casi‏ كان فيها بعض الفروقات الجوهرية فى مستويات رضا 
العاملين بالقطاع الصحى يمدينة الرياضء باختلاف فنات الدخل الشهرى التى ینتمون 
اليهاء وكانت أكثر الفئات رضا Gall‏ الأولى والأخيرة: ویلغت قيم التوسطات الحسابية على 
التوالى (Y. AV)‏ و(۳۰۸۶)» وهما يختلفان جوهريا عن بقية فئات الدخل «s ASI‏ وبلغت 
فا dh te) od‏ سے لا زا 


جدول رقم )4( 
تحلیل التباین ANOVA‏ لاختبار جوهرية الفروقات فى مسئوی الرضا الوظیفی 
للعاملين بالقطاع الصحی بمدينة الریاض وققا لابعاد الرضاء باختلاف مستوی الد خل الشهری 





۱ 


آبعاد الرضا الوظیفی 





الرضا الوظیفی لدی العاملین فی القطاع الصحی فی مدينة الریاض (بحث میدانی) ۱:۷ 


عرض النتائج وخليل البیانات الفصل الرابع 








تایع - جدول رقم (۱۹)۔ 





| آبعاد الرضا الوظیفی 


بشکل عام نلاحظ أن هناك فروقات جوهرية فی مستویات آبعاد الرضا الوظیفی لدی 
العاملین فی القطاع الصحی بمدينة الریاض. تلك الفروقات أو الاختلافات فى مستویات 
الرضا تعزی إلى التغیرات الشخصية للمبحوئین کان آهم تلك الخصائص العمرء ستوات 





P.‏ الرضا الوظیفی لدى العاملین فى القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث میدانی) 


تفصل الرابع عرض النتائج وخلیل البیانات 








الخدمة فى الوظيفة الحالية. وأخيرا الدخل الشهری» وکل تلك التغیرات ترتبط بشکل 
مباشر بعامل الزمن, والفترة التی یمضیها العامل بالوظيفة. ومن ثم فإن الوظفین حدیتی 
العهد کانوا أقل رضا عن أبعاد الرضا الختلفة مقارنة بزملائهم ممن آمضی فترة آکبر فی 
الوظيفة الحالیة: والتی هی فی الواقع تعکس الدخل والعمر فى آن واحد. 

التغیرات الشخصية الأخرى کالجنسية» وكذلك طبيعة العمل كان لها آثر فی إيجاد 
فروقات جوهرية فی مستویات الرضا الوظیفی عن آبعاد الرضا الختلفة» إذا لاحظنا أن 
بعض الجنسیات التی كان Lay Goal‏ عال Ge‏ بعض آبعاد الرضاء فالعاملون السعودیون 
وكذلك العرب من غير السعوديين كانوا أكثر رضا عن قديمة العمل. وكذلك المكافاة المعنوية 
مقارنة بزملائهم الأوربيين: اذ كانت تلك الأبعاد Jal‏ رضا من الآخرین. بعد galal‏ 
الاشراف کان La, Jai‏ من قبل الأوربيين مقارنة بزملائهم السعوديين: وكذلك العرب من 
غير السعودیین. 


تاسعًا - عناصر الرضا الأكثر تأثيرا فى آبعاد الرضا الوظیفی: 

انتهینا فى الأجزاء السابقة إلى تحلیل آبعاد الرضا الستة: )3 یحتوی کل بعد علی عدد 
من العتاسر والتی بى ها تور فى مستوی Lid,‏ العاملین بالقطاغ الضحی عن ذلك 
البعد. الا أن ذلك الأثر قد یختلف من عنصر إلى أخر ضمن البعد الواحد» فى هذا الجزء 
من الدراسة سنحاول التعرف على أكثر عناصر الرضا الوظیفی تأثیرا فی مستوی الرضا 
الوظیفی للبعد الواحد. وذلك باستخدام تحلیل الانحدار التعدد Stepwise Regression‏ 
وذلك بافتراض أن عناصر البعد الواحد هى التغیرات الستقلة والتغیر التابع» فیتمثل فی 
مستوی الرضا الوظیفی للعاملین بالقطاع الصحی عن بعد الرضاء إحصائيًا من التوقع 
أن تکون هناك علاقات قوية جدًاء ویجب أن یکون هناك آثر معنوی لکل عنصر من عناصر 
آبعاد الرضاء وذك بسبب أن تلك العناصر تدخل فی احتساب قيمة مستوی الرضا 
الوظیفی عن البعد الواحد. لهذا كان حتميا أن تکون هناك علاقة وأثر جوهری بین 
التغیرات الستقلة والتغیرات التابعة. 


الجدول التالی بوضح نتائج تحلیل الانحدار التعدد وكذلك ترتیب عناصر الرضا لکل 
بعد من أبعاد الرضا وفقا لأهمية Sig‏ العنصر الواحد فی البعد الذی ینتمی الیه. 
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عرض النتائج وخلیل الببانات الفصل الرابع 








جدول رقم (۲۰) 
تحلیل الاتحدار التعدد لعناصر آیعاد الرضا الوظیفی 


















الإحساس بالانجاز الذی أناله من عملی 


نظرة الجتمع إلى عملی ۱ 


الثناء الذى اناله عندما TUS Jat T‏ 





إمكانية تجرية أسالیبی فی أداء العمل 


ال هس 







إمكانية توجیه الآخرين ہما يجب القیام به 


إمكانية عمل ما یستخدم قدراتی 





إمكانية عمل بعض الأشياء للآخرین 


إمكانية القیام بأعمال مخطفة من وقت AY‏ 














| قرص الترقيةافى هذا العمل 
حریه استخدام تقدیری الخاص ۱ 
uid‏ یفن law‏ بها Ry‏ تیب 
العمل خلا UA cs‏ ايع ` 

NEN n‏ سبائية وخر فة 
ee‏ انو ٠‏ 
- مدیری على اتخاذ ] لقرارات 


طریقه تعامل مدیری مع موظقیه 
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کیفیة تفعيل سياسات المنظمة 
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| الرضا الوظیفی لدى العامليق فى القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث میدانی) 





الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البیانات 








ومن الجدول السابق نلاحظ أن أكثر العناصر تأثيرا فى البعد الأول وهو قيمة العمل 
كان الثناء الذی بناله الوظف عندما يؤدى Slee‏ جيداء یلی ذلك نظرة الجتمع إلى العاملین 
فى القطاع الصحىء آما الاحساس بالانجاز الذی یناله الموظف فی عمله فقد كان فى 
الرتبة الخالثة من حيث الأهمية فى تکوین البعد الأول من بعاد الرضا الوظیفی وهو قيمة 
العمل, ومن ثم نلاحظ أن العناصر التی تمثل الجانب الحسی والعنوی كانت أكثر 
العناصر قوة فى تقدیر هذا البعد. Loi‏ العناصر الآخرن مثل ظروف العمل وکذلك 
الانسجام بین الوظفین فی العملء وعنصر تجربة آسالیبی فى آداء العمل كانت أقل آثرا 
مقارنه بالعناصر التی تمثل الجانب الحسی. 

من آبرز عناصر الرضا عن المكافأة العنوية كانت امکانية عمل ما بستخدم قدراتی" 
وكذلك» |مكانية بروزی فى الجتمع"» وٴإمکانیة عمل بعض الاشیاء للآخرين » JS‏ تلك 
العناصر یمکن أن نطلق علیها جوانب العمل المعنوية» ومن ثم فهی تتفق مع النتيجة 
ao odi‏ والتعلقة بالجانت الحسی والحتوی فى رعس قيمة العمل: وهدا مرخ اخری بوکد 
آهمية هذا الجانب. آی: الجانب العنوی والحسی للتقلیل من حالة عدم الرضا gal‏ موظفی 
القطاع الصحی. وفيما یتعلق بالاشباع الوظیفی فقد كانت مسالة الترقية فى ا مرتبة الاولی 
من حیث الأهمية» بلی ذلك ما بتعلق بالوظيفة الستديمة» وهذا یؤکد أهمية الأمن الوظیفی 
والاستقرار لدی العاملین فی القطاع الصحی وأثزة الایجابی فى مستوی الرضا الوظیفی 
لدیهم» ویعد هذا الجانب الآهم مقارنة بكمية الراتب والحرية التی یمکن أن يحصل علیها 
عند استخدام تقدیره الخاص. 

يعد العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع فی الدرجة الأولی من حیث الأثر فى بعد عب- 
العمل» يلى ذلك إمكانية التعرض للعدوی. ويذلك یمکن أن نستنتج أن العمل خلال عطلات 
نهاية الأسبوع کانت السبب الأول فی تدنی مستوی الرضا الوظیفی فیما یتعلق نعية 
العمل. 

قدرة الدیر على اتضاذ القرارت کانت فی Dos Gs‏ الاس الؤثرة فى بعد اسلوب 
الاشراف. آما Gas‏ تفعیل سیاسات النظمة فقد كانت فى الرتبة الثانیةء ویهذا نلاحظ ما 
لقدرة المدير الباشر فی عملية اتخاذ القرار من آثر ایجابی فى الحد من عدم الرضا 
الوظیفی لدی موظفیه. 


الرضا الوظيفى لدی العاملین فی a‏ الصحی فی Tm "HT‏ (بحث میدانی) ۱ i Ü‏ 





ee Lo‏ والتوصيات 


أولاً - أهم نتائج البحث: 
-١‏ الخصائص الشخصية للعاملين فى القطاع الصحى فى مدينة 
الرياض. 
۲- الرضا الوظيفى. 
۳- التحلیل العاملی (أبعاد الرضا الوظیفی). 
- الفروق فی الرضا الوظیفی بین السعودیین وغیر السعودیین 
العاملین فى القطاع الصحی.- 
۵- الفروق فى الرضا الوظيفى لدى العاملين فى اثستشفیات 
الحكومية والخاصة فى مدينة الرياض. 
- الفروق فى الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى 
بمدينة الرياض باختلاف الجنس. 
۷- العلاقة بین الخصائص الشخصية ومستويات الرضا. 
-A‏ تحليل التباين ANOVA‏ لأبعاد الرضا الوظیفی. 
۹۔ تحلیل الانحدارالمتعدد لابعاد الرضا الوظيفى. 
ثانیا - التوصيات. 


الفصل الخامس النتائج والتوصيات 








اهم نتاتج البحت: 
لدی أفراد عينة الدراسة من العاملین فى القطاع الصحی بمدينة الریاض وفقا لأبعاد الرضا 
التی توصلت الیها الدراسة: وذلك للتعرف على aai‏ عناصر الرضا التی قد تقلل من عدم 
الرضا لدى العاملین. وخاصة ما بتعلق ببيئة العمل» وذلك محاولة من الباحثين الترکیز على 
العوامل التی قد تحد من توطین الوظائف فى القطاع الصحىء وابراز آهم النتائج التی تهم 
متخذ القرار فیما یتعلق بالقوی العاملة فی القطاع الصحی اذا ما آخذنا فى الاعتبار أن 
الوظفین الراضین هم عادة أكثر انتاجية وإبداعاء وهم أكثر ولاء وارتباطًا بأعمالهم وأرباب 
عملهم. حیث آشار العدید من الدراسات إلى ارتباط بين رضا مقدمی الرعاية الصحية 
۱- آهم النتائج التعلقة بالخصائص الشخصية للعاملین فی القطاع الصحی فى مدينة الریاض: 
[ چ العمر: 

تتراوح آعمار ما بقارب من (EY)‏ من العاملین بالقطاع الصحی بمدينة الریاض بين 
۰ الى ۲۰ سنة. اضافة الى أن £V)‏ 7( من عينة الدراسة بقعون ضمن Gall‏ العمرية ۲۰ 
الى ٠٤‏ سنة. وهذا یعکس القدرة والحماس الذی یمکن أن یکون لدی هذه الفئّة من الشباب. 
إضافة إلى أن ذلك یعطی فرصة Si‏ للتطویر وتدریب هذه الجموعة من العاملین إذ یعدون 
فى مقتبل آعمارهم وفی Glas‏ طریقهم الهنی» مما یعنی تقبل هؤلاء للصعاب التی قد 
تواجههم عند قیامهم باعمالهم اليومية: کالعمل فی مناویات مسائية: آو العمل آثناء 
ب - الحالة الاجتماعية: 

بالنظر إلى توزيع المبحوثين وفقا للحالة الاجتماعية نلاحظ أن (۵۲/) تقریبا من عينة 
العاملین بالقطاع الصحی متزوجون, و(١٤/)‏ تقریبا عزاب» فی حين كانت نسبة من آشار 
الى خطلق مودة جدا اذ يلقت )3 ZY5‏ )و( ن نسي الأزامل: 

على الرغم من أن العمل بالقطاع الصحى يتطلب عمل المرأة جنبا إلى جنب مع الرجل 
إننا نلاحظ أن نسبة الذکور كانت ضعفى نسبة الإناث العاملات فى المجال الصحىء» اذ 


الرضا الوظیفی لدی العاملین فی القطاع الصحی فی مدينة الریاض (بحث میدانی) ۱۵۵ 


النتائج والتوصیات الفصل الخامس 


بلغت نسبة الذکور فى العينة (ME)‏ وبلغت نسبة الاناث (77V)‏ تعد هذه النتيجة طبيعية 
بالنسبة للعاملین بالقطاع الصحی من السعودیین» ومرد ذلك إلى أن فرصة العمل ši yall‏ 
السعودية ضعيفة فى القطاع الصحی إذا ما قورنت بقطا ع التعلیم على سبیل الثال» لیس 
ذلك فحسب. وإنما فرص التطویر والتدریب للمرأة السعودية فى هذا الجال تعد محدودة 
جدا. اضافة إلى حداثة التعلیم فى هذا الجال فی الملكة بالنسبة للنساء. آما غير 
السعودیین فقن یکون انخقاض نسبة العنصر النسائی راجعا الى ما تتطلبه أنظمة التعاقد 
مع غیر السعودیات. 

د — طبیعة العمل: 


فيما يتعلق بطبيعة العمل الذی یمارسه العاملون بالقطاع الصحی بمدينة الرياض 
نلاحظ أن نسية الفنيين من العاملين بالمختيرات وأقسام الأشعة والعلاج الطبيعى قد بلغت 
(۳۲۱,۵۱/) من Tue‏ الدراسة. على ذلك العاملون بالتمریض بنسة (۱۱/) تقریباء كنا بلغت 
نسبة -LEYI‏ (۱۵/) تقریبا من عينة deal yall‏ وهی مساوية لنسبة الاداریین. كانت نسبة 
الصیدلانیین محدودة نسبیا. حیث بلغت (۱۱,۰۲/)» أخيرًا آشار (ZYY)‏ من البحوتین 
إلى أن طبیعة عملهم تختلف loc‏ ورد باستانه الدراسة. 
التعليمية العنية بهذه التخصصات 451 تلك الزنادة. 

آما EGY!‏ السعودیات فیشغلن فی الغالب مهنة الصيدلة (YY)‏ وکذلك مهن à lal‏ 
وفتية بنسبة (۳۱/), إضافة إلى أن (۲۵/) منهن يشغلن ga‏ أخرى متمثلة فى 'مترجمة: 
ومرافقة مرضی, وكاتية cp Ge‏ حیث يعد الالام باللغة الانجليزية من التطلبات الرئيسية 
لهذه الهن. 
ه - سنوات الخدمة فی الوظيفة الحالية: 

ما یقارب (0۰/) من البحونین تقل خبراتهم فی الوظيفة الحالية عن ٥‏ سنوات. وهم 
بذاك یعدون من ذوی الخبرات الحدودة قى الوظائف الحالية التی يشغلونهاء ویمکن تبریر 
ذلك بأن (۶۱/) منهم تقل أعمارهم عن ۲۰ Gle‏ فهم بذلك حديثى age‏ بهذه الوظائف. 


الفصل الخامس النتائج والتوصیات 








لا یختلف توزیع البحوئین وفقًا لسنوات الخبرة فی مجال العمل الحالی کثیر! عن توزیعهم 
النسبی وفقا لسنوات الخدمة فی الوظيفة. الحالية. حیث كانت خيرات ما يزيد عن ub‏ 
المبحوثين الاجمالية فی مجال العمل الحالی تقل عن ۱۰ سنواتء فی حين نجد أن من تزيد 
خبراتهم الاجمالية فى مجال العمل عن ۱۰ سنوات قد يلغ (۳۰/) تقریبا من عينة الدراسة. 
5 — جهة العمل: 

تشير البیانات الخاصة بجهة العمل إلى انقسام العينة إلى قسمین شبه متساویین, إذ 
بلغت نسبة العاملین بالقطاع الحکومی (ZEY)‏ فی حين بلغت نسبة البحوتین العاملین 
بالقطاع الخاص oY)‏ /) من آفراد العينة. 
ح - الجنسیة: 

نسبة السعودیین العاملین بالقطاع الصحی هی الاأکثر. اذ تشکل ما بقارب )+70( من 
العرب من غير السعودیین یاتون فى ا مرتبة الثالثة من حیث الترتیب إذ بلغت نسبتهم 
(VV, V)‏ آخیرا القادمون من آوربا أو آمریکا الشمالية» وهم أقل الفئات العاملة فى 
الجال الصحی فی مدينة الرياضء إذ بلغت نسبتهم آقل من (۱/) من الستجیبین. 
ط — المؤهل العلمی: 

(6۰/) من عينة الدراسة هم من حملة درجة البکالوریوس. یلی ذلك حملة موّهل دیلوم 
ما بعد الثانوىء 31 بلغت نسبتهم (/Y-)‏ تقريباء كما بلغت نسبة من يحمل ثانوية عامة 
فأقل (۲۰/) تقریباء أما حملة الدرجات العلمية التقدمة (ماجستیر ودکتوراه) فقد بلغ 
حوالی (۱۰/) من البحونین. 


ي - الدخل الشهری: 


تشیر بینات التوزیع النسبی لوظفی القطاع الصحی بمدينة الریاض إلى أن ما یقارب 
ثلث عينة الدراسة من موظفی القطاع الصحی بتقاضون رواتب شهرية تتراوح بین ۵۰۰۰ 
إلى أقل من ۱۰۰۰۰ ريال شهرياء كما نلاحظ آیضا أن ما يزيد عن ربع Gre‏ البحث 
یتقاضون رواتب شهرية تتراوح بين ١6٠١‏ إلى آقل من ۲۰۰۰ «JU;‏ وهم فى الغالب من 
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عن ۱۵۰۰ ريال فقد بلغت نسبتهم (۱۸/) تقریبا من عينة الاراسة. فی حين كانت نسبة 
من تزید رواتبهم الشهرية عن ۱۰۰۰۰ ريال (ZYY)‏ تقریبا من الستجیبین. 


۲- آهم نتائج الرضا الوظیفی: 


* آبدی حوالی (۷۰/) من البحوئین رضاهم عن عنصر "إمكانية عمل بعض الأشياء 
للاخرین » حیث إن ما يزيد عن ربع المبحوثين کانوا راضین جداء وما یقارب نصف العينة 
کانوا راضین, فى حين آشار ما یقارب (ZA)‏ إلى عدم رضاهم عن عنصر امكانية عمل 
بعض الأشياء للآخرین. وتختلف هذه النتيجة باختلاف العمرء ا مؤھل العلمی للعاملین 
بالقطاغ الضحی» M‏ تزداد تسب الرضا عن هذا الجانب al‏ حملة مؤقل النکالوریوش 
فأعلى» وكذلك من تزید أعمارهم عن ٠٤‏ عاما. 

+ كان ما بقارب (۷۰/) من المبحوثين راضین عن امکانية القیام بأعمال مختلفة من 
وقت لاخر » فيما لم يشر سوی (ZA)‏ إلى أن عملهم الحالی يعطيهم آقل أو أقل بکثیر مما 
یتوقعون حول إمكانية القیام باعمال مختلفة من وقت لاخر؛مع ملاحظة أن نسبة الذین 
آشاروا إلى خیار (لست راضيا ولا غير راض) بلغت (ZYY)‏ من عينة البحث. 

peal +‏ عدد کبیر من ue‏ البحث على الرضا عن "إمكانية توجیه الآخرین ہما يجب 
القیام at‏ آبدی حوالی (7۷۰) من المبحوثين رضاهم عن هذا الجانب من العمل الذی 
یمارسونه. حيث کان (۲۵/) راضین جداء و(٥٤/)‏ راضین عن هذا العنصر. فیما أبدى 
(۷/) فقط من البحوئین عدم رضاهم عن ذاك. ویلغت نسبة الحایدین (ZYY)‏ من 

٭ تبین رضا )٦٦(‏ من البحوئین عن "طريقة تعامل ا مدیر مع موظفیه » حیث آفاد 
(۲۰/) أنھم راضون جداء و(۳۱/) نهم راضون عن طريقة تعامل مدیرهم معهم. وبلفت 
نسبة الذین آبدوا ase‏ رضاهم Ge‏ هذا العنصر من عناصر الرضا أقل من (7۱0) من 
العینه. كما بلغت نسبه الحایدین )755( 

x‏ آشار (ZW)‏ من عينة الدراسة إلى رضاهم عن "إمكانية عمل الوظفین لما بستخدم 
T‏ نسية قير الراضیخ ae aga‏ إذاكافت اقل من NN‏ فى عیح 
كانت نسبة الحایدین (XY , YN)‏ من الیحوٹین: 
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+ كذلك آشار موظفو القطاع الصحى بالرياض إلى رضاهم عن "إمكانية بقاء الموظف 
agis‏ فى العمل طوال الوقت"» إذ بلغت نسبة الراضين جدًا )£0 (ZYY,‏ ونسبة الراضين 
من الستجیبین Yo)‏ ,۶۱/)؛ كانت نسبة المحايدين حول هذا العنصر ريع العينة من 
البحوثین, ويلغت نسبة غير الراضين عن إمكانية بقائهم منهمكين فی العمل طوال الوقت 
(۱۱/ ) تقریبا. 

+ كما أبدى المستجيبون رضاهم أيضا عن عنصر قدرة مديرى على اتخاذ القرارات" 
وعنصر طريقة انسجام زملائی فى العمل مع بعضهم البعضٴء حيث كانت نسبة الراضيين 
بشكل عام (1۲/ و11/)على التوالى. وبلغت نسبة غير الراضين عن العنصرين (۱۳ (Z‏ 
و(۸ہ, ۱۳/) من الستجیبین. 

te‏ مس را aliad.‏ عن o"‏ العمل Tul ail‏ توق ae‏ ال بخ ما 
من رضا البحوئین, إذ بلغت نسبة من آشاروا إلى آنهم راضون جدا (ZYY)‏ وأشار 
(EY)‏ منهم إلى آنهم راضون عن إمكانية العمل بانفراد. فی حين كانت نسبة غير 
الراضین (۱۶/)» وبلغت نسبة الحایدین (ANY)‏ 


+ بلغت نسبة الراضین عن مدی إمكانية بروز من يعمل بالقطاع الصحی فى الجتمع 
(ZW)‏ فى حين بلغت نتسه من يعتقد غر i el «li‏ عدم امكانية برورہ فی الجتمع بسبب 
عمله فی القطاع الصحی (۱۵/)» وقد بلغت نسبة الحایدین أو(لست راضیا ولا غير راض) 


* تدنّى الرضا لدی البحوئین من العاملین بالقطاع الصحی بمدينة الریاض بسبب 
إمكانية التعرض للعدوی, إذ نلاحظ أن نسبة الراضین عن هذا الجانب من عملهم قد بلغت 
(۲۷/)» مقابل ما یقارب نصف عينة الدراسة التی شارت إلى عدم رضاها عن هذا 
العنصر من عناصر LA Jl‏ (۱۱.۸۶/ غير راضء و۲۲ ZYY,‏ غير راض بتاتا)ء وقد بلغت 
سیة الخایتین .حول هذا فعض AY)‏ زد ويفا Hast‏ أن us asa]‏ الوس 
تؤثر بشکل سلبی على اتجاهات البحوئین حول رضاهم عن عملهم الحالی فی القطاع الصحی. 

٭ کان عنصر "العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع" آیضا من العناصر التی تؤدی إلى 
تدنی مستوی رضا العاملین عن العمل بالقطاع الصحی, ويلغت نسبة غير الراضین (ZEN)‏ 
مقابل (۳۰/) الذین کانوا راضین عن ذلك. وبلغت نسبة الحایدین أو الذین لا رأى لهم 
(ZY£)‏ 
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+ من العوامل التى قد توّدی إلى تدنى رضا العاملين فی القطاع الصحی Lai‏ "العمل 
فى مناويات مسائية وآخری لبلية » إذ بلغت نسبة غير الراضين (VV)‏ وغير الراضين 
b‏ (۲۱/)» فی حين بلغت نسبة الراضين جدا حوالى )75( فقطء مع أن نسبة الراضين 
بشكل عام بلغت (ZV)‏ ويلغت نسية المحايدين (NS)‏ 

x‏ اتضح تدنى رضا العالمين بالقطاع الصحى بمدینه الرياض فى الجوانب التالية: 

"فرص الترقية"» وكذلك "ا مرتب وكمية العمل الذى يقوم به الملوظفٴء مع ملاحظة آن 
التوزيع النسبى لكلا العنصرين (فرص الترقية والمرتب وكمية العمل) متشابه إلى حد كبيرء 
إذ بلغت نسبة الراضين بشكل عام حوالى (۶۰/)» آما نسبة غير الراضين فقد بلغت 
(۳۵/) تقريبا لكلا الحالتين. أما نسبة المحايدين فقد بلغت (۲۵/) لكلا العنصرين. 

يتضح لنا أن عناصر الرضا ذات العلاقة يما يمكن أن نسميه المكافأة المعنوية مثل 
إمكانية توجيه الآخرين Gs‏ يجب القيام به » إمكانية عمل ما يستخدم قدراتی » إمكانية 
بروزی فى الجتمع"» 'إمكانية عمل بعض الاشیاء للآخرين ء وٴإمکانیة القيام باعمال مختلفة 
من وقت لآخرٴ كانت من آکثر العناصر التى توّدی إلى رضا العاملين بالقطاع الصحى؛ 
كما يلاحظ أن أقل العناصر تحقيقا للرضا من وجهة نظر العاملين بالقطاع الصحی كان 
الجوانب المتعلقة يما يمكن أن نسميه عبء العمل» fis‏ "العمل خلال عطلات نهاية الأسبوعء 
و"العمل فى مناويات مسائية وأخرى لیليةٴء وأخيرا كانت إمكانية التعرض للعدوی" من 
العناصر التى توّدی إلى تدنى رضا الموظفين فى القطاع الصحى بمدينة الرياض. 
۳- أهم نتائج التحليل العاملى للرضا الوظیفی: 

تشير نتائج التحلیل العاملی إلى وجود ستة آبعاد لرضا الموظفين بالقطاع الصحی. 
وتفسر فى مجملها ما نسیته (70V)‏ من التباين بین عناصر الرضا التی تضمنتها آداة 
جمع البیانات. ۱ 
— قيمة العمل: 

بحتوی بعد الرضا عن قيمة العمل على سبعة من عناصر الرضا التی تضمنتها الاستبانة. 
وهی طريقة انسجام زملائی فى العمل مع بعضهم البعض"ء و الاحساس بالانجاز الذی آناله 
من عملیٴء ونظرة الجتمع إلى عملی"» وکان العنصر الرابع "الثناء الذی IGT‏ عندما أؤدى 
عملاً جيدا"ء ثم امكانية تجربة أساليبى فی أداء العمل"» و ظروف العمل"» وأخیرا عنصر 
"امكانية بقانی منهمکا فی العمل طوال الوقت . 
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- المكافأة العنوية: 

بلغ عدد العناصر المرتبطة ببعد (المكافأة المعنوية) خمسة عناصر: كان أكثرها sus)!‏ 
به عنصر إمكانية Gas‏ الآخرين بما يجب القيام به", كان العنصر الثانى من حيث 
الارتباط بعامل (الكافاة المعنوية) عنصر امکانية عمل ما بستخدم قدراتی"» وكان عنصر 
'إفكانية بروزی فی الجتمع" من aca‏ عناصر الرضا التى ارتبطت بعامل SLASH)‏ 
العنویة)» ثم عنصر إمكانية عمل بعض الاشیاء لاآخرینٴء وکذلك عنصر "إمكانية القیام 
باعسال سنقلقة من وقت SSF‏ . 
- الاشباع الوظیفی: 

بلغ عدد غتاصر الرضا الرتبطة Migs‏ البعد آريعة تامسن كان La jT‏ ارتباطا عثصر 
فرص à13 ill‏ فی هذا العمل « dab‏ عنصر مرتبی وکمبة العمل الذى آقوم 8 ثم عنصر 
"حرية استخدام تقدیری الخاص". Gadi‏ كان Jai‏ العناصر ارتباطّا بهذا العامل» عنصر 
الطريقة التی یوفر عملی وظيفة مستديمة". 
- عبء العمل: 

بلغ عدد عناصر الرضا التی ترتبط ببعد ese)‏ العمل) ثلاثة عناصرء کان أكثرها 
ارتباطًا به عنصر "العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع؛ كما کان عنصر العمل فى 
مناوبات مسائية وأخرى ليلية" مرتبطًا بدرجة عالية ببعد (عبء العمل)» ثم عنصر "إمكانية 
التعرض للعدوى . 
- أسلوب الاشراف: 

atis‏ هذا البجد على OS‏ من عناضتن الرضماء كان (alas! a SST‏ نة عضر اق 
الدیر على اتخاذ القرارات"» يليه عنصر اطريقة تعامل pall‏ مع موظفیه"» ارتبط به كذلك. 
aS" junk‏ تقعیل ستاسات abil‏ 
- القيم الشخصية: 

يعد عنصر |مكانية عمل مالا يخالف ضمیری" أول عناصر الرضا ذات العلاقة san‏ 
(القيم الشخصیة)ء كذلك يعد عنصر "إمکانیة العمل بانفراد" من عناصر الرضا الرتبطة بهذا 
العامل» ويعد عنصر الاختلاط فی العمل" من عناصر الرضا التى تمثل بعد القيم الشخصية. 
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-٤‏ آهم نتائج الفروق فى الرضا الوظیفی بين السعودیین وغير السعودیین العاملین فی القطاع الصحی: 
— قيمة العمل: 

تشير النتائج الخاصة ببعد (قيمة العمل) إلى أن غير السعودیین من العاملین بالقطاع 
الصحی بمدينة الرباض بشعرون برضا أكير مقارنة بزملائهم السعودیین حول الاحساس 
بالانجاز الذی یناله من عمل٭ٴء فيما کان هناك تجانس مرتفع فى مستوی رضا العاملین 
بالقطاع الصحی من السعودیین وغیر السعودیین عن عناصر الرضا الأخرى لبعد (قيمة 
العمل)» مثل نظرة الجتمع إلى عملهم» وكذلك الحال بالنسبة لرضاهم عن طریقه انسجام 
زملائهم فى العمل مع بعضهم البعض, وکان رضا السعودیین عن عنصر الثناء الذی 
anc aw lal le alts‏ آکنن تسیداه من غير السغووييث وکان الرضا Ge‏ ظروق Jali‏ 
أعلى لدى العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض من غير السعوديين. 
— المكافأة المعنوبة: 


يتبين أن السعوديين يشعرون برضا أكثرمن غیرالسعودیین فيما يتعلق ببعد المكافأة 
المعنوبة من العمل. وقد كان هناك فروق اث دلالة إحصائية بين السعوديين وغير 
السعوديين فى معظم عناصر هذا البعد. حيث أبدى السعودیون مستوى أعلى من الرضا 
'لعنصر إمكانية عمل بعض الأشياء للآخرين . وكذلك لعنصر إمكانية توجيه الآخرين ہما 
يجب القیام به". ولعنصر "إمكانية القیام بأعمال مختلفة من وقت لآخر". 
- الإشباع الوظیفی: 

يشعر غير السعوديين بدرجة أعلى من الرضا فى بعد الإشباع الوظیفی, إذ كانت 
المتوسطات الحسابية لمعظم عناصره:ء أعلى لدى غير السعوديين الا أن الفروقات بين 
المجموعتين لم تكن ذات دلالة إحصائية إلا فى عنصر فرص الترقية فى هذا العمل » حيث 
يشعر غیرالسعودیین بدرجة أعلى من الرضا حول هذا العنصر من نظرائهم السعوديين. 
- عبء العمل: 

أبدى غير السعوديين العاملون فى القطاع الصنحی فى مدينة الرياض درجة رضا أعلى 
من السعوديين حول بعد (عبء العمل) من جوانب الرضا الوظیفی, وكذلك فى جميع 
عناصره. وهى: "العمل خلال عطلات نهاية T sul‏ و العمل فى مناوبات مسائية وأخرى 
“GLI‏ و"إمكانية التعرض للعدوی وقد كانت جميع هذه الفروق old‏ دلالة إحصائية. 
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dna Pins فين ركنا الست سیق متیر الس سک‎ i Lo] shoe قروق‎ dad 
(أسلوب الاشراف) من جوانب الرضا الوظیفی» حيث أبدى كلا الفریقین مستوی مرتفعا‎ 
وعنصری 'قدرة مددری على اتخاذ القرارات » و طربقة تعامل‎ saul! من الرضا عن هذا‎ 
مديرى مع موظفيه . ويتضح الفرق ذو الدلالة الإحصائية بين السعوديين وغير السعوديين‎ 
فقطء حيث عير السعودیون عن درحة أقل من‎ “debi! فى عنصر كيفية تفعیل سياسات‎ 
الرضا عن هذا العنصر.‎ 
القيم | شد لشخصية:‎ = 


لا یوجد فوارق ذات دلالة إحصائية بين السعودیین وغیر السعودیین» نحو بعد (القیم 
الشخصية) من جوانب الرضا الوظيفى؛ ویبدی الطرقان مستوی متقاربًا ومرتفعًا نسبيًا من 
الرضا عن هذا البعدء وعنصر إمکانیة عمل مالا یخالف ضمیری e‏ وأیضا عنصر "إمكانية 
العمل بانفراد"» ویتبین وجود فروق ذات دلالة إحصائية بین رضا السعودیین وغير السعودیین 
عن عنصر "الاختلاط فى العمل"» حیث آبدی السعودیون مستوی آقل من الرضا. 


gilts pal —o‏ الفروق فى الرضا الوظیفی لدى العاملین فى الستشفیات الحكومية والخاصة فى مدينة الریاض: 
— قيمة العمل: 


جوانب pe La Jl‏ باختلاف جهة العمل, إذ e‏ العاملون فی MÀ Libra,‏ حكومية 
والعاملون فی مرافق AP Lass dona‏ عن هذا الد disks‏ الحال بالنسبة لجمیم 
m‏ الذی all‏ من «plac‏ نظ wen‏ إلى على" , oA,‏ الذى disi‏ ندم دی 
٠” TENES‏ وٴإمکانیة تجربة آسالیبی فی أداء العمل"» وٴظروف all‏ وٴإمکانیة بقائی 
منهمکا فی العمل طوال الوقت" حیث آبدی كلا الفریقین مستوی مرتفعًا من الرضا 
ومتقاربا مع عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية بین الجموعتین 


— المكافأة العنوية: 


لدیهم من i‏ (المكافاة المعنوية) بالتساوى, اذ Yy‏ توجد ^w dys ۳ FTN‏ بسن 
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الفریقین» كما لم یتضح فروقات ذات دلالة احصائية فی مستوی رضا الفریقین عن ثلاثة 
من عناصر هذا البعد هی |مكانية Jae‏ ما یستخدم قدراتی"» و امكانية بروزی فی 
الجتمع". و |مكانية القيام بأعمال مختلفة من وقت AY‏ فيما يتضح فروق ذات دلالة 
إحصائية فى مستوی رضا الفریقین عن العنصرین الآخرينء إذ آبدی العاملون فی 
الستشفیات الحكومية مستوی مرتفعا من الرضا عن عنصر ”إمكانية توجیه الآخرین ہما 
يجب القیام ہه٭ٴء وعنصر "إمکانیة عمل بعض الأشیاء للآخرین" آعلی من مستوی رضا 
العاملین فی الستشفنات الخاصه. 
- الاشباع الوظیفی: 

تشیر النتائج إلى عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية فى بعد (الاشباع الوظیفی) 
من جوانب الرضا الوظيفى باختلاف جهة العمل, إذ أبدى العاملون فى مرافق صحية 
حكومية والعاملون فى مرافق صحية خاصة رضاهم عن هذا البعد» وكذلك بالنسبة لعظم 
عناصره المتمثلة فى "مرتبی وكمية العمل الذى أقوم t‏ و حرية استخدام تقديرى الخاص ٠‏ 
و الطريقة التى يوفر عملى بها وظيفة مستدیمة"» حيث أ بدى كلا الفريقين مستوى مرتفعا 
من الرضا ومتقارباء مع عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية بين الجموعتین» باستٹناء 
عنصر فرص الترقية فى هذا العمل" الذى آبدی فيه العاملون فى القطاع الخاص رضا 
أعلى من العاملين فى القطاع الحكومىء وكان الفرق ذا دلالة إحصائية. 
- عبء العمل: 

آبدی العاملون فى القطاع الصحى الخاص فى مدينة الرياض درجة رضا أعلى من 
العاملین فی القطاع الحکومی حول بعد (عبء العمل) من جوانب الرضا الوظیفی, وكذلك 
فى جميع عناصره. وكذلك لعناصره التمتلة فى "العمل خلال عطلات نهاية الاسبوع" 
و العمل فی مناوبات مسائية وآخری CLI‏ و |مكانية التعرض للعدوی » وقد كانت جمیع 
هذه الفروق ذات دلالة إحصائية. 
— أسلوب الاشراف: 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين رضا العاملین فى الستشفیات الحکومی 4 
والعاملین فى الستشفیات الخاصة عن بعد (أسلوب الاشراف) من جوانب الرضا 
الوظیفی, حیث آبدی كلا الفریقین مستوی مرتفعا من الرضا عن هذا العامل. وکذلك عن 
عنصری قدرة مدیری على SLAG!‏ القرارات » و طريقة تعامل مدیری مع موظفیه:» ویتضح 
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الفصل الخنامس النتائج والتوصیات 


الفرق نو الدلالة الاحصانئية بين القطاع الحکومی والقطاع الخاص فى عنصر 'كيفية 
تفعیل سیاسات النظمة" فقطء حيث عبر القطاع الحکومی عن درجة Jal‏ من الرضا. 
— القیم الشخصية: 

Y‏ یوجد فوارق ذات دلالة إحصائية بين العاملین فی الستشفیات الحكومية والعاملین 
فى الستشفیات الخاصة نحو بعد (القیم الشخصية) من الرضا الوظیفی ویبدی الطرفان 
مستوی متقاربا ومرتفعا نسبیا من الرضا عن هذا البعد. وعناصره "امكانية عمل مالا 
يخالف ضميرى « وامكانية العمل «al asl‏ وبتسن $2.9 J‏ فروق dy cold‏ إ[حصائیة بین 
رشنا العاملين قى الستشفیات الحكوسية: والعاملين فى الستشفیات الخاصة عن pale‏ 
"الاختلاط فى aal!‏ 
-٦‏ أهم نتائج الفروق فى الرضا الوظیفی لدى العاملین فی القطاع الصحی بمدينة الریاض باختلاف الجنس: 
— قيمة العمل: 

تشیر النتائج الخاصة ببعد (قيمة العمل) أن الذکور والأناث من العاملین بالقطاع 
الصحی بمدينة الریاض یشعرون برضا مرتفع عن بعد قيمة العمل» وكذلك عن جميع 
عناصره المتمئلة فی طربقة انسجام زملانهم فی العمل مع fen‏ الیعض « و الاحساس 
بالانجاز الڈی düa‏ من dlae‏ : ونظرة المجتمع إلى ap‏ و الثناء الذى dUi‏ عندما cs 5l‏ 
عملا Claas‏ و امكانية تجربة أساليبى فى أداء العمل" "ظروف العمل“ وٴإمکانیة بقائی 
منهمکٌا فى العمل طوال الوقت". GS aly‏ هناك فروقات ذات دلالة احصائية فی مستوی ۰ 
La,‏ الذکور والانات العاملین فی القطاع الصحی فی مدينة الریاض. 
— المكافأة العنویه: 

بتبین أن الذکور والاناث بشعرون برضا مرتقع فیما یتعلق ببعد (الكافاة العنویة) من 
العمل» مع عدم وجود فروق ذات YS‏ احصائية بين الجموعتین» LS‏ لم يكن هناك فروق 
ذات دلالة إحصائية بين الذکور والاناث فی معظم عناضر هذا البعد. حیث أبدت 
الجموعتان مستوی مرتفعا من الرضا فى عنصر "إمكانية عمل ما یستخدم قدراتی", 
و !مكانية عمل بعض الاشیاء للآخرین"» و |مكانية القیام بأعمال مختلفة من وقت CAM‏ 
توجيه الآخرين ہما يجب القيام به » وکذلك فی مستوی الرضا عن عنصر 'إمكانية بروزی 
فى الجتمع"» حيث أبدى الذكور مستوى أعلى من الرضا. 
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- الإشباع الوظیفی: 

يشعر الذكور والإناث بدزجة مرتفعة من الرضا فى بعد (الإشباع الوظیفی)ء كذلك 
الحال فيما يتعلق بعنصر فرص الترقية فى هذا العمل . وعنصر حرية استخدام تقديرى 
الخاص » وایضا عنصر الطريقة التی يوفر عملى بها وظيفة مستديمة » ولم تكن الفروقات 
بين المجموعتين ذات دلالة إحصائية. يتضح الفرق فى مستوى الرضا عن عنصر مرتبی 
وكمية العمل الذى آقوم به" » حيث بشعر الذکور بدرجه آعلی من الرضا حول هذا العنصر : 
وقل كان الفرق بین الفنتدن ذا dls! ayo‏ مرتفعة. 
- عبء العمل: 

أبدى الذكور مستوى أعلى من الإناث من الرضا حول بعد (عبء العمل) من جوانب الرضا 
الوظیفی, و كذلك فى جميع عناصره "العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع» و العمل فى مناويات 
مسائية وأخرى لیلیةٴء قد كانت جميع هذه الفروق ذات دلالة إحصائية: وأخيرا لم يكن هناك 
فرق ذو دلالة إحصائية بين مستوى رضا الذكور والإناث عن إمكانية التعرض للعدوى . 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين رضا الذكور والإناث عن بعد (أسلوب الإشراف) 
من جوانب الرضا الوظيفى حيث أبدى كلا الفريقين مستوى مرتفعا من الرضا عن هذا 
البعد Gey‏ جميع عناصره "قدرة مديرى على اتخاذ ol I all‏ و طريقة تعامل مدیری مع 
aci y c TA‏ تقعیل سناسات Rs]‏ 
— القیم الشخصية: 

لا يوجد فوارق ذات دلالة إحصائية بين الذکور والاناث نحو بعد (القیم الشخصية) من 
جوانب الرضا الوظیفی» ویبدی الطرفان مستوی متقاربا ومرتفعا نسبیا من الرضا عن 
هذا raul!‏ وعنصر "إمکانیة عمل مالا بخالف ضمیری . و امکانية العمل بانقراد . 
و الاختلاط فی العمل . 
۷- آهم نتائج العلاقة بین الخصائص الشخصية ومستویات الرضا: 
as —‏ 

ان درجة الرضا تخطف باختلاف Gall‏ العمرية: إن تزند تسب الراضین للقثات العمرية 
الاعلی» حیث تشير نتائج الاختبار مربع کا إلى وجود علاقة جوهریه بین رضا العاملین فى 


الفصل الخامس النتائج والتوصیات 


القطاع الصحی بمدينة الریاض عن عنصر امکانية بروزهم فى الجتمع . باختلاف فئات 
اعمارهم. وكذلك هناك مستویات مختلفة فی درجة الرضا عن عنصر طريقة تعامل مدیری 
مع موظفیه باختلاف الفئات العمریه. اذ تشیر نتانج اختبار مربع کا إلى وجود علاقه ذات 
دا etd Dag ess]‏ أن Gags Ss allia‏ (طردية) سی الرهنا oily‏ المرية 


حول عنصر إمکانیة عمل يعض الاشیاء للآخرین"» وأيضا عنصر امكانية توجية الآخرین 
بما يجب القیام به . 
- المؤهل العلمی: . 
على اتخاذ القرارات والمؤهل العلمى. 

كما توجد علاقة جوهرية بن المتغيرين المؤهل العلمى وعنصر الرضا "الثناء الذى أناله 
Losic‏ أؤدى عملاً aas‏ كما كانت هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين المؤهل العلمى 
ومستوى الرضا عن بقاء الموظفين منهمكين فى العمل طوال الوقت. وتبين أن هناك أثرا 
Jagat‏ الم قى وهنا العاطلنى عن jaunt‏ “المقعلط فی العمل توكو اکٹر رجا 
بالقسبة لغ يحمل cola‏ علمية May salo‏ ما توضعه ناتم oli‏ مریم گا 
tah —‏ العمل 

إن مستوى الرضا لدى العاملين بالقطاع الصحى حول إمكانية القيام بأعمال مختلفة 
من وقت AY‏ من عناصر الرضا الوظيفىء يختلف باختلاف طبيعة أعمالهم» اذ إن من 
يعمل بمهنة ضیدلی؛ وگذاك الطبیب Lil‏ ]258 رضا إذا ما قورنوا بزملائهم سی یشغل 

یتضح وجود الاختلاف فی اتجاهات البحوئین حول إمكانية توجیه الآخرين يما يجب 
القيام به » باختلاف طبیعة العمل الذی یوّدونه. مربع کا يشير إلى وجود علاقة جوهرية بین 
التفیرین, وکان هناك علا جوهرية بين LAGS‏ عمل مها uil id estu‏ :و فرق 
الترقیه فى العمل وطبيعة العمل الذی يؤديه البحوتون. 

كان مستوی الرضا حول عنصر امكانية تجربة آسالیبی فی آداء العمل و ظروف 
ad‏ مخت T Rs cis RUSE‏ 
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يتبين عدم تجانس آلبحوتین فی مختلف الهن فيما بتعلق بعدم الرضا حول انسجامهم 
فى العمل» كما اتضح وجود علاقة جوهرية بين" العمل فى مناوبات مسائية وآخری CaL‏ 
dauh g‏ العمل الذى didia‏ الیحوثون. 


تبین وجود علاقة جوهرية بين طبيعة العمل والرضا عن JS‏ من العمل خلال عطلات 
نهاية الأسبوعٴء و امكانية التعرض للعدوی » WIS,‏ آنظرة الجتمع إلى عملی . 
eal - A‏ نتائج تحلیل التباین ANOVA‏ لابعاد الرضا الوظیفی: 


اشارت نتائج تحلیل التباین ANOVA‏ إلى وجود فروقات جوهرية فی مستویات رضا 
العاملین بالقطا ع الصحی حول آبعاد الرضا الوظیفی الستة باختلاف فئات أعمارهم: 3l‏ يزيد 
مستوی الرضا عن البعد الواحد لذا Le‏ انتقل لوف من فتة عمرية الى فكة عمرية آعلی. 


النتائج الخاصة بالمؤهل العلمی وأثره فی ایجاد فروقات جوهرية فی مستویات الرضا 
الوظیفی حول آبعاد الرضا التی شملتها الدراسة تشبر إلى أن مستوی الرضا يزداد فی 
الغالب (gal‏ الوظفین الذين یحملون موّهلات drole‏ آعلی» مقارنة بزملائهم الآخرين من ذوی 
الوهلات الأقل. إلا أن تلك النتيجة اختلفت فی حالة بعد أسلوب الاشراف. ]3 كانت 
مستویات الرضا لدی من يحمل موهل الثانوی وأقل أكثر Ld,‏ من زملائهم من حملة 
الدکتوراه والاجستیر؛ ولعل ذلك يخود إلى اختلافهم فی تقدیر وتحدید آسلوب الاشراف 
الطلوب. كما آشارت نتائج التحلیل السابقة إلى أن الأوربيين کانوا غير راضین عن هذا 
البعد مقارنة بزملائهم العرب والسعودیین. 

النتائج التعلقة بطبيعة العمل لم تظهر کثیرا من الفروقات الجوهرية حول مستویات 
الرضا عن اعد الرضا المخظفة: باستتناء يعد dag‏ العمل وكذلك الكافاة العنوية» ais‏ 
بعد عبء العملء مع ملاحظة أن من يعمل بمهنة طبیب کان الأكثر رضا فى القالب مقارنة 
بزملائهم ممن يشغل وظيفة ممرضء صیدلی daly‏ وظائف آخری. 

من أهم النتائج الخاصة باثر الجنسية فی مستویات الرضا حول stai‏ الرضا الختلفة, 
كان عدم Ld,‏ الأوربیین وا لأمریکیین عن أسلوب الاشراف التبع. وكذلك اختلاف مستوی 
الرضا عن المكافأة العنوية» اذ كان الأعلى (cal‏ السعودیین ell Ss‏ العرب من غير 
السعودیین, ولعل للثقافة العربية دورا کبیر! فى ارتفاع مستوی الرضا حول هذا البعد 
لرى علك القكتين.. GT‏ يعد سی العمل estes ESI‏ الرضا عن مشا یشکل ملحوظ لدی 
٠‏ العرب بشکل ale‏ (السعودیین وغیر السعودیین) مقارنة بالجنسیات الاخری. 
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النتائج الخاصة بسنوات الخبرة فى الواقع تؤكد النتائج التعلقة بالژهل العلمی» وكذلك 
۹- آهم نتائج تحلیل الانحدار التعدد لابعاد الرضا الوظیفی: 

تشير نتائج تحلیل الانحدار التعدد لأبعاد الرضا والعناصر الكونة له إلى أن الثناء 
الذی یناله الموظف عند أدائه لعمل جيدء وکذلك نظرة الجتمع إلى العمل بالقطاع الصحی 
گائٹ من AST‏ العناصر المؤثرة فى معد قیمة العمل aly‏ هذه التقیجة SSG‏ سح" مسمی 
هذا البعد. 

العناصر الوثرة فى بعد المكافاة العتوية والمقة للجانب العنوی کانت فى قدمة 
وکذلك عنصر 'إمكانية بروزی فی الجتمع أول العناصر المؤثرة فی هذا البعد. 

إن فرص الترقیه والطریقه التی یوفر عملی بها وظیفه مستديمة كانت العناصر المئلة 
لبعد الإشباع الوظیفی, ومن هنا تظهر آهمية الوظيفة الستديمة والترقی بها فى الحد من 
عدم الرضا الوظیفی عن بعد الاشباع الوظیفی. 

آبعاد الرضا الوظیفی "عيء العمل"؛ وكذلك بعد "أسلوب الاشراف" كانت العناصر 
العمل خلال عطلات نهابة الأسبوع, و قدرة مدیری علی اتخاذ القرارات فیها SI‏ 
العناصر تأثيرا على تلك الأبعاد على التوالى. آخیرا بعد القيم الشخصية: كانت "إمكانية 
سل جال الف goad‏ فى sail oua Gall Qaia,‏ لهذا الد من حي SL‏ 

ملخص تك النتائج الخاص بالانحدار المتعدد أن eal‏ عناصر الرضا المؤثر فى رضا 
البروز فی المجتمع نتيجة لتلك الوظيفة. اما الجانب الادی أو اللموس فقد تمثل فی 
الترقية فی الوظيفة وتوافر وظيفة مستديمة. 


التوصيات: 


بنا علی نتائج البحث الیدانی الذى أجرى للتعرف علی مستوی الرضا لدی العاملین 
فى القطاع الصحی فی مدينة الریاض والتعرف على آهم العوامل التی تؤثر فى الرضا 
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الوظیفی لدیهم ومن تم مقارنة مستوی الرضا الوظیفی بین السعودیین وغیر السعودیین, 
ودين العاملین فى الستشفیات الحکومية والعاملین فى الستشفیات الخاضة: ویین الڈگزز 
والاناث العاملین فی القطاع الصحی فی مدينة الریاض, یمکن الخروح بالتوصیات التالية: 

۱- العمل على تشجیع السعودیین فی الدخول فی Jia‏ الرعاية الصحية من خلال توفیر التعلیم 
والتدریب اللازمین» حیث إن نصف العاملین فی هذا الجال الحیوی هم من غير السعودیین. 

-Y‏ العمل على زيادة الاحتیاطات للحد من تعرض العاملین فی الرافق الصحية للعدوی 
ورفع مستوی السلامة المهنية. 

-Y‏ العمل على رفع مستوی الرضا عن العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع والعمل فی 
مناويات مسائية ولیلیةء وذلك باتاحة الجال للراغبین فی العمل فى هذه الظروف مقابل 
حوافز مالیةء آو زيادة رصید الاجازات مقابل العمل فى الناوبات غير المرغوب فیها . 

-٤‏ العمل على زيادة فرص الترقية للعاملین فی الرافق الصحية, ورفع مستوی الرتبات 
لتتماشی مع كمية العمل التوقعة. 

ه- العمل على زيادة العوامل التى تؤدى إلى الرضا لدى العاملين فى القطاع الصحى؛ 
مثل جوانب "قيمة العمل" المتمظة فى الإحساس بالإنجاز الذى يناله من عملهء والثناء 
الذي يتالونه aie‏ آداء عمل جید. وجوانب "الكافاة العنوية" من العمل مكل "امكانية 
توجیه الاخرین ہما يجب القیام به ء و إمكانية عمل ما يستخدم قدراتی » و إمكانية 
عمل بعض الأشياء «yy ASU‏ و |مكانية القیام باعمال مختلفة من وقت P CAY‏ 
توفير ull‏ التى تستفيد من قدرات العاملين وابداعاتهم وتشجع أداعهم. 

1- العمل على تنسيق فرق العمل لإتاحة الفرصه لمن يرغب من العاملين فى المرافق 
الصحية فی العمل فى diu‏ غير مختلطة. ما أمكن ذلك. 

۷- العمل على تشجيع الاناث على الدخول فى مجال العمل فى الرعاية الصحية من خلال 
توفير التعليم والتدريب اللازمین» حيث كان ثلث القوى العاملة الصحية فقط من 
النساءء ولا یشکل السعوديات الا نسية ضئله منها. 

۸- العمل على رفع مستوى رضا الاناث العاملات فى المرافق الصحية. إضافة إلى التوصيات 
السابقة بالعمل على مساواة مرتبات النساء بمرتبات الرجال الذین یردون تقس العمل. 

-A‏ العمل على تضقیف عامل عبء الل على Lana SUV‏ فى عتممو العمل خاد 
عطلات نهاية الأسبوع . وعنصر "العمل فى مناوبات مسائية وآخری ليلية". 
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الریاض: معهد الادارة العامة «e MAE - AME E‏ ص ۱۵-۱8 . 

“اقا souls‏ ور ارف اسان He gly:‏ ,کون کس مکازت ازیاشن 
معهد الادارة العامةء ۱۹۹۰م. 

NEN DN RE TT ES‏ لمقترفین cea Sl‏ فى الأريخ اة پش ااٹساٹس 
Lal all‏ والوظيفية للمشرف"؛ آبحاث الیرموك (سلسلة العلوم الانسانية والاجتماعیة) 
۷ءء ص۱۶۷ . 

CE NS‏ الها الوطیقی لض gall‏ في iad‏ عفن 
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عمان: دار الستقبل للنشر والتوژيم» e MAN‏ 

— القتان التحصبائل السٹرین المملكة ug agp‏ التخليظ: ماخ الاسسامات 
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ET =‏ اسلواه Slat‏ فی السل: دراسة العلاقات الانسانية والسلوك التنظیمی, 
ترجمة سيد عبدالحميد مرسىء ومحمد إسماعيل یوسف. القاهرة: دار نهضه مصر 
الطیع eM VE tally‏ 

اوا یق السا BE‏ و وا و الثار اجام VANE‏ 
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۶ (دیسمیر» ۱۹۸۲۱ (e‏ 
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ملحق 
استبانة الد راسه 


ملحق استبانة الدراسة 








عزيزى المستجيب/المستجيبة 


تهدف هذه الاستيانة إلى تقصى مدى 
رضاك فى عملك الحالی» وما هی الجوانب 
التى أنت راض عنها وتلك التى تشعر 
نحوها بعدم الرضا. علما أن إجاباتكم 
Ja CA ua‏ مسرية al‏ ولق تستخيم 
العلومات التی نحصل علیها الا لاغراض 
البحث العلمی. 


cling‏ على أجويتك نأمل أن نصل إلى 
فهم أكبر للأشياء التى يحبها الناس فى 
اعمالهم و التی لا بحبونها . 


على الصفحة التالية ستجد عبارات عن 
عملك الحالی: 
+ اقراً کل عبارة بتمعن 
+ قرر مدی ما تشعر به من رضا حول 
۱- إذا كنت تشعر أن عملك بعطيك آکثر 
ممأ تتوقع, MÀ‏ الدرجة (o)‏ فی العمود 
مستوى رضاك بدرجة "راض جدا". 


تتوقعء ضع الدرجة )£( للتعبير عن 


مستوى رضاك S as‏ راض . 


Dear respondent 


The purpose of this questionnaire is to 
investigate the degree of your satisfaction 
in your present job, what things you are 
satisfied with and what things you are not 
satisfied with. We assure you that your 
responses will be treated with the strictest 
confidentiality, and the information gathered 


will only be used for scientific research. 


On the basis of your answers, we hope 
to get a better understanding of the things 


people like and dislike about their job. 


On the following page you will find 
statements about your present job: 

* Read each statement carefully. 

* Decide how Satisfied you feel about the 
aspect of your job described by the statement. 
Keeping the statement in mind: 

1- If you feel that your job gives more 
than you expected, place a score of (5) 
in the box marked degree of satisfaction, 
to express Very Satisfied. 

2- If you feel that your job gives you what 
you expected, place a score of (4) in 
the box marked degree of satisfaction, 


to express Satisfied. 





الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فی مدينة الریاض (بحث میدانی) 


۱۸۱ 


ملحق استبانه الدراسة 








-Y‏ اذا لم تتمکن من التوصل إلى قرار 
تتوقعه: ضع الدرجة (Y)‏ للتعبیر عن 
لست راضيا ولا غير راض . 

lal —2‏ كنت تشعر أن عملك بعطك Jil‏ 
مما تتوقع» ضع الدرجة (Y)‏ للتعبير 
عن غير راض . 

ه- اذا كنت تشعر أن عملك بعطك أقل 
مما تتوقع بكثيرء ضع الدرجة (۱) 
للتعبير عن غير راض GE:‏ 


درجة الرضا: 

fam راض‎ = 0 

(pel, s f 

Y‏ = لمت La] y‏ ولا غیر راض. 
pe = ۲‏ راض. 
١‏ = غير راض بتاتا. 


3- If you cannot make up your mind 
whether or not the job gives what you 
expect, place a score of (3) in the box 
marked "degree of satisfaction" to 
express that you are Neither Satisfied 
nor Dissatisfied. 


4- If you feel that your job gives you less 
than you expect, place a score of (2) in 
the box marked "degree of satisfaction" 
to express Dissatisfied. 


5- If you feel that your job gives you 

much less than you expected, place 
a score of (1) in the box marked 
"degree of satisfaction" to express 
Very Dissatisfied. 

Degree of satisfaction: 

5 = Very Satisfied. 

4 = Satisfied. 

3 = Neither Satisfied nor Dissatisfied. 

2 = Dissatisfied. 


1 = Very Dissatisfied. 


n 


IAT 


الرضا الوظیفی لدی العاملین فی الفطاع الصحی فی مدينة الریاض (بحث میدانی) 


ملحق استبانة الدراسة 



















| The degree of my satisfaction in my 
present job concerning the following 
statements 





| مدی رضای فی عملی الحالی فیما يتطق بالعبارات 





إمكانية القیام بأعمال مختلفة من وقت لآخر 





The chance to do different things from | 








time to time 





| The chance to be ‘somebody’ in the | 


community 











The way my boss handles his / her طريقة تعامل مدیری مع موظفیه‎ | 










| employees 









| The competence of my supervisor in قدرة مدبری على اتخاذ القرارات‎ | 


making decision 





Being able to do things that don't go [مکانیة عمل مالا يخالف ضميرى‎ 









| against my conscience 


| The chance to work alone on the job 


| The chance to do things for other people 
| The chance to tell people what to do 






The chance to do something that makes 






use of my abilities 


The way my job provides for steady em- 







ployment 


The way company policies are put into 









practice 


My pay and the amount of work I do 





The chances for advancement on this job 


The freedom to use my own judgment Wu 
۱۸۳۳ 


الرضا الوظیفی لدی العاملین فی القطاع الصحی فى مدينة الریاض (بحث میدانی) 





ملحق استبانه الدراسه 








| The degree of my satisfaction in my iol etai ibd اي‎ JOE ملق کی مان‎ gi 
| present job concerning the following | 
statements | 









' | إمكانية تجرية أسالیبی فى أداء العمل 





| The chance to try my own methods of 







doing the job 


| The working conditions 





The way my co-workers get along with 









each other 





| The praise I get for doing a good job 


| The feeling of accomplishment ۲ get 







from the job 


Being able to keep busy all the time 


Working with both men and women 


Working on evening and night shifts 


Working weekends 


Vulnerability to infection 









The way the community views the job 





۸ الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فی مدينة الرباض (بحث میدانی) 


ملحق استبانة الدراسة 








آمل الاجابة على الأسئلة التالية أو وضع علامة ( + ) فى الکان الناسب. 
Please answer the following Question or place ( ¥ ) in the appropriate box.‏ 







Gai -tl‏ العمل 


an للا‎ 
| Pharmacist - za 

P‏ ظ 
Nurse |‏ | 


6- Total years of experience سنوات الخبرة الاجمالية فى‎ -٦ 
in this line of work | | مجال العمل الحالی‎ 








5- Years of service in 





your current jod 





۷- چهه العمل 


===] qe 


الرضا الوظیفی لدى العاملین فی القطاع الصحی فی مدينة الریاض (بحث میدانی) ۸۵ | 





ملحق استبانه الدراسه 


8- Nationality 


me E 





Arab/non Saudi | 





10- Monthly I Income ie on) a du الدخل الشهری‎ -٠ 





IAN‏ الرضا الوظيفى لدی العاملین فى القطاع الصحی فی مدينة الریاض (بحث میدانی) 








الباحنان فی سطور 


١‏ - د. عبدالحسن بن صالح بن عبدا لرحمن ا لحیدر 


- من موالید مدينة الریاض a VAY alal‏ 


ot +‏ هل | لعلمی: 


- حاصل على الدکتوراه. فی بحوث الخدمات الصحية. من جامعة کمنولث فرجینیا (كلية 
فرجینیا الطبية) بالولایات التحدة الأمريكية e AAA ale‏ 


٭٭ العمل الحالی: . 


- أستاذ الادارة الصحية الساعد / باحث متفر غ. 


: الأنشطة العلمية‎ e 


Modeling Organizational Determinants of Hospital mortality. Health — 
Services Research 26:3 (August 1991) 


- مشروع بحث لتقصی عوامل تحدید النقص فی المرضات السعودیات ورقة عمل مقدمة 
فى الندوة السنوية الرابعة لتطویر القوی العاملة الصحية ٠-٤‏ ربیع الأول AMEN:‏ 

— العوامل المؤثرة فى اختیار الفتاة السعودية لهنة التمریض, دراسة میدانیه. agua‏ الإدارة 
العامة VV‏ ۱۶ ه. 


الادارة العامة AMENS‏ 





الرضا الوظيفى لدى العاملين فی القطاع الصحی فى مدينة الرياض (بحث میدانی) ۸۷ 











Y‏ - ابراهیم عمر بن طالب 


مق موالید diis‏ الریاض ald‏ ۲۹۹۴م 


Ja ti ++‏ العلمی: 
- حاصل گی الاچستیر قی الاحصاء التطبیقی من جامعة آیوا الحکومية بالولایات 
T‏ العمل الحالی: 


Sal -‏ بمركز الیحوث بمعهد الادارة العامه. 


: الأنشطة العلمية‎ o> 

TT‏ بحث ادارة الکوارت مشارکه c^‏ الاستاذ الدکتور عبدالرحمن ھىحان (قدم فى ندوة ادارة 
الکوارث — معهد الادارة العامة) ۱۶۱۸ه. 

- بحث التقاعد فی الملكة العريية السعودية فی ظل التفیرات الاجتماعية وا لاقتصادیه 
مشارکه pma‏ الدكتور على السلطان (البحث الرئيسى لندوة ادارة خدمات التقاعدین تچ AA‏ 
الادارة العامة) ١٤٢٥ھ‏ وعضو الفریق العلمی. 


- دراسة توظیف السعودیین: العوقات والحلول تاليف مشترك. ۱۶۲۲ه. 





الرضا الوظیفی لدی العاملین فى القطاع الصحی فى مدينة الرباض (بحث میدانی) 1^4 






حفوق الطیع والنشر محفوظة لمعهد الادارة العامك 


ولا بجور اقتياس حرء من هذا الکتاب آو اعادة dail,‏ 







بأية صورة دون موافقة كتابية من المعهد إلا فى حالات 
الاقتباس القصير بفرض النقد والتحلیل. مع وجوب 


| ذكر المصدر. 
C—— — e‏ 









A S‏ التصمیم والاخراح الفنی والطباعة فى 


الادارة العامة للطباعة والنشر ages‏ الادارة العامة - ١٤٢٢ھ‏ 


هذا البحث 





التى تهدف إلى رقع مستوی الرضا الو 
هذا القطاع المهم ومن ثم زيادة نسبة السعودة 
eue‏ ولهدا يعد هذا البح ث ذا فائدة لمتخذى القراروصانعى ‏ | . 
۳ ۳۳ اسیاسات فی القطاعات الصحية خاصة ما يتعلق بالقوى ٠ ٠‏ 
العاملة ونحسبين بيئة العمل بها. 





bo - ۱ - ۱۳۰ - ٦ ردماك:‎ 


تصميم واخراج و طباعة الا دارة العامة للطباعة والنشر - anaa‏ الا دارة العامة AME YA‏ 


